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torado realizados en el programa "Integración y Desarrollo Económico:
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los países de nuestro entorno más inmediato, como son los pertene-
cientes a la Unión Europea. De ahí que la investigación se haya cen-
trado en el análisis de la influencia de la estructura de la negociación
colectiva en este contexto, con el fin de conocer los caminos más apro-
piados para la elaboración de las políticas y el acometimiento de las
reformas más adecuadas.
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El interés por el estudio de la influencia de las instituciones del
mercado de trabajo en los resultados macroeconómicos surge de la
crisis de principios de los años setenta. A raíz de las crisis del petróleo,
las crecientes tasas de inflación y paro siguieron evoluciones diferentes
en los países europeos, a pesar de tener un origen común en perturba-
ciones de oferta similares. Esta situación planteó algunas dudas sobre
la importancia que las instituciones del mercado de trabajo de cada pa-
ís podían tener en dichas evoluciones macroeconómicas diferentes.
A finales de los años ochenta, la crisis económica que llevó a un
estancamiento de la demanda agregada unido a un incremento en la
inflación y los salarios, indujo a los diferentes países a adoptar políticas
de ajuste, políticas de carácter monetario, con la pretensión de luchar
contra la inflación, de manera que llevara directamente a una reducción
del desempleo.
Sin embargo, en Europa, ante la perspectiva de la Unión Eco-
nómica y Monetaria, que restringe el uso de la política monetaria como
política de ajuste, se firmaron una serie de Pactos Sociales -acuerdos
tripartitos- en la totalidad de países con el objetivo de lograr los crite-
rios de convergencia nominal de Maastricht y así alcanzar el ingreso en
la Unión Monetaria. Una vez lograda la Unión Monetaria, el interés de
los políticos europeos se encaminó a la lucha directa contra las altas
tasas de desempleo, incluyéndose un nuevo título de empleo en el Tra-
tado de Amsterdam, en 1997, con el objetivo de promover la conver-
gencia de las políticas de empleo de los países europeos, aun sin mo-
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díficar la soberanía nacional en materia de política laboral (Fernández
Cornejo y Algarra Paredes, 1999: 181).
Desde entonces, no sólo la creación de empleo y la lucha contra
el desempleo han estado presentes en las sucesivas cumbres celebra-
das, sino que a partir del Consejo de Lisboa (2000), se plantea el obje-
tivo de la consecución del pleno empleo en el seno de la Unión Euro-
pea.
Tras los criterios de convergencia establecidos que buscaban
acercar las estructuras productivas de los diferentes países, por lo tan-
to, el paso que falta es acercar las estructuras laborales, es decir los
sistemas de relaciones laborales. Esta evolución refleja el segundo
plano al que ha quedado relegado el mercado de trabajo, en los inter-
eses de la creación de la Unión Económica y Monetaria, a pesar de
ocupar una posición estratégica ya que regula la participación en la
renta de los diferentes actores económicos. Además, el propio ajuste
del mercado laboral constituye por sí mismo uno de los mecanismos de
estabilización macroeconómica y puede compensar la pérdida de ins-
trumentos nacionales de política coyuntural que han sufrido los países
incorporados a la Unión.
Al mismo tiempo, ya que en el marco de la Unión Económica y
Monetaria no existen las monedas nacionales, no se puede recurrir al
tipo de cambio como instrumento de política económica para compen-
sar la pérdida de competitividad derivada de excesivos aumentos sala-
riales, provocados por una política de rentas no adecuada.
Por tanto, ante la imposibilidad implementar políticas monetarias
y de tipo de cambio nacionales en el marco de la Unión Económica y
Monetaria, las nuevas políticas de empleo pasan a ser verdaderos re-
10 Laura Pérez Ortiz
Introducción
cursos cíe política macroeconómica.
Y no sólo las políticas, sino las reformas necesarias de las insti-
tuciones laborales, que permitan la adecuación y el ajuste de los mer-
cados de trabajo ante las posibles perturbaciones asimétricas.
Simultáneamente, la determinación de los salarios se convierte
también en el instrumento de política de renta manejado, en este caso,
en la mayoría de los países de la Unión Europea, por los propios agen-
tes sociales que participan en el mercado de trabajo. A través de la ne-
gociación salarial, se determinan los salarios, que constituyen un as-
pecto fundamental en el resultado macroeconómico por su influencia
en la capacidad competitiva de la economía (medida en precios) y en la
propia evolución del mercado de trabajo, al afectar a la demanda del
mismo.
Por tanto, el interés por las relaciones entre los aspectos institu-
cionales del mercado de trabajo y los resultados macroeconómicos,
que resurgió a partir de la crisis de la década los años setenta, mantie-
ne, si no incrementa, su vigencia en el contexto europeo.
Entre las instituciones del mercado de trabajo, la negociación co-
lectiva se presenta como una de la principales, pues tiene "un especial
protagonismo en la conformación de las rentas del trabajo y de los cos-
tes salariales y, por tanto, en la evolución de la actividad económica y
en las condiciones de trabajo y de vida de una parte importante de la
población" (Aragón, 2003: 2).
A pesar de que, generalmente, se engloba a los países de la
Europa continental como países con sistemas de negociación colectiva
similares, la realidad es que las características específicas de la propia
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evolución sindical han determinado modelos de negociación colectiva
variados en los países de la Unión Europea.
De esta forma el estudio de los diferentes sistemas de negocia-
ción colectiva en los países de la Unión Europea y su influencia en la
evolución del mercado de trabajo, en el desarrollo y en el equilibrio ma-
croeconómico, se convierte en un eje fundamental para la posterior
puesta en marcha de las políticas y reformas institucionales del merca-
do laboral más adecuadas en cada caso.
• Por ello, el objetivo principal de la tesis es analizar cómo influye
la negociación colectiva en los resultados macroeconómicos en los
países de la Unión Europea, antes de la ampliación1, con la finalidad de
adecuar las políticas, actuaciones y reformas institucionales del merca-
do laboral.
Para ello, se caracterizan los diferentes sistemas de negociación
colectiva en los países de la Unión Europea y se analiza su influencia
en la evolución del mercado de trabajo, tanto en precio (salarios) como
en volumen (empleo) y en el equilibrio macroeconómico (a través del
crecimiento del PIB).
Siguiendo el esquema teórico de los modelos del mercado de
trabajo, la curva de determinación de salarios reales depende, entre
otras cuestiones del poder negociador de los asalariados, que se mide
a través de los rasgos característicos de la negociación colectiva, de
1
 La selección de los países de la Unión Europea antes de la ampliación se debe a
que son países con una mayor tradición de instituciones del mercado de trabajo, en
especial, de negociación colectiva, que los pafses recientemente adheridos.
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otras instituciones del mercado de trabajo y de las perturbaciones de
oferta y de demanda2.
A partir de la relación inversa entre los salarios reales y la de-
manda de trabajo (que en el corto plazo se puede expresar como uña
regla de fijación de precios), se determina el equilibrio en el mercado
de trabajo a corto plazo.
En el largo plazo, "la tasa de desempleo de equilibrio es la que
hace compatibles las aspiraciones salariales de los trabajadores con la
tasa de beneficio (que depende negativamente de los salarios reales) a
la que aspiran los empresarios. Cuando la tasa de beneficio está por
debajo de las aspiraciones de los empresarios (la tasa de desempleo
está por debajo de la tasa de desempleo de equilibrio), los precios su-
ben, la inflación aumenta y, para un nivel dado de demanda agregada
nominal, la producción y el empleo disminuyen. Cuando los salarios
reales están por debajo de las aspiraciones de los trabajadores (la tasa
de desempleo está por debajo de la tasa de desempleo de equilibrio),
los salarios nominales suben, los precios suben, la inflación aumenta y,
dado un nivel de demanda agregada nominal, la producción y el em-
pleo disminuyen" (Viñals y Jimeno, 1997: 27).
Así, ante la influencia clave que ejerce el marco institucional so-
bre los resultados macroeconomicos (a partir de las implicaciones en el
mercado laboral) resulta imprescindible su estudio y caracterización
específica. Por tanto, es necesario establecer una cierta clasificación
de las características de los sistemas de negociación atendiendo a los
factores determinantes.
2
 Las perturbaciones que inciden en la tasa de paro de equilibrio se pueden dividir en:
variaciones en la tasa de crecimiento de la productividad, cambios en el tipo de inte-
rés real y cambios en la demanda de trabajo (Blanchard y Wolfers, 2000).
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Los primeros análisis (Bruno y Sachs, 1991 y Calmfors y Driffill,
1988) que incorporan el comportamiento institucional se han basado en
comparaciones internacionales, y se han dirigido principalmente a la
caracterización del proceso de determinación salarial, partiendo de la
idea de que la inflación salarial es una de las causantes tanto de la ele-
vación de precios como de las altas tasas de desempleo.
Además, se pueden nombrar los trabajos que analizan el impac-
to de las instituciones del mercado laboral en el comportamiento eco-
nómico de algunos países de la OCDE, distinguiendo dos enfoques o
líneas de investigación diferenciadas: por un lado, aquellos que anali-
zan el papel de las instituciones del mercado de trabajo en la determi-
nación del comportamiento macroeconómico atendiendo a la fijación
salarial, y aquellos otros en que se relacionan las variables instituciona-
les con el nivel de desempleo de equilibrio.
Entre estos últimos, destaca el estudio de Nickell (1997), en el
que se comparan las tasas de desempleo y las instituciones del merca-
do de trabajo entre Estados Unidos y Europa, rechazando la idea de
que Estados Unidos, por ser más flexible que Europa, ha tenido una
evolución del desempleo más favorable.
Elmeskov et al. (1998) y Scarpetta (1996) proponen un análisis
empírico de los efectos de las instituciones del mercado laboral sobre
el desempleo estructural en la OCDE, considerando 19 países.para el
periodo 1983-95. La principal conclusión a la que llegan es que algunos
países europeos han tenido éxito al reducir el desempleo en los últimos
años gracias a reformas de sus mercados de trabajo, especialmente
orientadas a los denominados insiders.
Belot y Van Ours (2000, 2001) inciden en la potencial relevancia
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de las complementariedades entre instituciones y proponen un modelo
estático de los efectos de un conjunto de variables institucionales sobre
el desempleo. Los resultados expresan que en algunos países las insti-
tuciones tienen un efecto directo sobre el desempleo, mientras en otros
son más importantes los efectos de interacción.
Un estudio de Nickel! y Layard (1999) plantea regresiones de ta-
sas de desempleo sobre el cambio en la tasa de inflación y un conjunto
de índices institucionales para 20 países industrializados, utilizando
medias para 1983-88 y 1989-94. Tomados en valor nominal, los resul-
tados indican que una mayor tasa de afiliación sindical y una mayor
cobertura aumentan el desempleo, mientras la coordinación sindical y
empresarial lo presionan a la baja. -
Blanchard y Wolfers (2000) se concentran en el papel combina-
do que juegan las instituciones y las condiciones macroeconómicas.
Identifican un conjunto de variables macroeconómicas que podrían te-
ner un papel significativo en la explicación del desempleo europeo: la
caída en el crecimiento del factor total de la productividad, la tasa de
interés real y los cambios adversos en la demanda de trabajo. La prin-
cipal idea es que la tendencia de estas variables puede explicar el in-
cremento general del desempleo en Europa, mientras las variaciones
entre países se deben imputar a sus diferentes instituciones. Por lo tan-,
to, este análisis muestra que las perturbaciones macroeconómicas co-
mo explicación de la variación en la evolución del desempleo entre los
países no es suficiente, haciéndose necesaria la información institucio-
nal para completar el análisis.
Nunziata (2001) estudia la influencia de las instituciones del
mercado de trabajo en los niveles de desempleo a través de su impacto
sobre la determinación salarial. En realidad, una parte importante de la
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explicación del impacto de las instituciones del mercado de trabajo en
el desempleo se deriva del papel que desempeñan dichas instituciones
en el proceso de determinación salarial. Incluso si algunas instituciones
no influyen directamente en el desempleo, ejerciendo presión sobre los
salarios, puede que a través de su impacto en el proceso de ajuste de
los desempleados a los puestos de trabajo vacantes disponibles tengan
un impacto significativo sobre los salarios y sobre los movimientos en la
demanda de trabajo de equilibrio.
Así pues, la cuestión de cómo afecta la estructura de negocia-
ción a los salarios reales y a los niveles de desempleo se ha venido
estudiando de forma empírica, utilizando los principales análisis múlti-
ples formas econométricas: desde simples regresiones, hasta análisis
clustero de conglomerados, de componentes principales o de datos de
panel, siendo este último tipo de análisis los que combinan la compara-
ción entre diferentes países a lo largo de amplios periodos de tiempo,
de modo que se presentan, a priori, como los más adecuados.
Con el fin de organizar y facilitar la lectura, la tesis doctoral que
aquí se presenta se estructura en cuatro grandes capítulos, precedidos
por una breve introducción.
En el primero de ellos, se recogen los principales fundamentos
teóricos del mercado de trabajo, presentando un análisis de las teorías
esenciales de corte clásico, junto a los nuevos enfoques competitivos y
las escuelas más recientes en torno a la explicación del funcionamiento
del mercado de trabajo. También en este primer capítulo se incluyen
los fundamentos teóricos básicos en cuanto a la determinación de sala-
rios, precios y desempleo de equilibrio.
El segundo capítulo plantea una recopilación descriptiva en pro-
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fundidad de los sistemas de negociación colectiva en los diferentes
países de la Unión Europea, tanto en lo referente a los agentes socia-
les que en ella participan, como al objeto de negociación y, fundamen-
talmente, los rasgos que marcan la estructura de negociación colectiva.
Entre estos últimos, el ámbito, la centralización y la coordinación de la
negociación colectiva ocupan un lugar destacado. Sin embargo, la
aportación más destacada en este capítulo es la construcción de un
índice de poder sindical que pretende medir la capacidad de presión
que los representantes de los trabajadores pueden desplegar en la fir-
ma de los convenios colectivos.
En el tercer capítulo se analiza empíricamente la influencia déla
negociación colectiva en los resultados macroeconómicos a través de
un modelo de datos de panel, que abarca el periodo 1960-1998, para
13 países de la Unión Europea3.
Por último, las conclusiones esenciales se ordenan en el cuarto
capítulo, junto a un breve resumen de los principales resultados obteni-
dos.
3
 Se excluyen del análisis empírico los países de Grecia y Luxemburgo, debido a la
escasez de estadísticas.
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Capítulo I
Fundamentos teóricos del mercado de
trabajo

Fundamentos teóricos del mercado de trabajo
Este primer capítulo trata de mostrar las principales líneas teóri-
cas que han analizado y estudiado el funcionamiento del mercado labo-
ral, así como las variables y factores que lo determinan.
El estudio del mercado de trabajo tomó un fuerte ímpetu en las
décadas de los años ochenta y, sobre todo, noventa con el fin de expli-
car las diferencias existentes entre países, en lo referente a la evolu-
ción y persistencia del desempleo, fundamentalmente, originadas en su
mayoría en las crisis del petróleo de los años setenta.
Una buena parte de los análisis y estudios han centrado su inte-
rés en las diferencias de las instituciones del mercado de trabajo, es-
pecialmente en cuanto a la determinación de los salarios, y su inciden-
cia en el desempleo de equilibrio.
Por ello el presente capítulo está dedicado a la evolución del
análisis del mercado de trabajo en las principales corrientes teóricas. El
aporte fundamental, sin ser un objeto específico de estudio, proviene
de la teoría neoclásica, que facilita los fundamentos microeconómicos
más importantes de la economía laboral.
Sin embargo, debido a la rigidez e irrealidad de los supuestos
sobre los que basa su modelo, resulta necesario introducir las críticas y
nuevos planteamientos surgidos del paradigma keynesiano. De nuevo,
este paradigma no tiene como objeto de estudio específico el mercado
de trabajo, pues lo considera un mercado derivado, al final de la jerar-
quía de mercados.
Es la escuela institucionalista la que analiza el mercado de tra-
bajo como un mercado distinto debido a la particular mercancía que en
él se intercambia. A partir de esta escuela, que parte del estudio del
marco institucional en que se desarrollan las relaciones laborales que
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condicionan el funcionamiento del mercado de trabajo, surgen los nue-
vos paradigmas de la economía laboral.
El grupo de enfoques no competitivos aparece como una crítica
a la escasa explicación que la teoría ortodoxa puede ofrecer ante la
persistencia de las diferencias salariales y la existencia de desempleo.
Entre estos modelos, la escuela institucionalista es, en realidad, el pri-
mer gran bloque, junto al desarrollo de la dualidad y segmentación de
los mercados de trabajo. Los otros grandes cuerpos teóricos que expli-
can el funcionamiento del mercado de trabajo bajo una perspectiva del
mismo no competitiva, se dividen en las teorías de los salarios de efi-
ciencia y las de reparto de renta.
De entre estas últimas teorías, se hace especial hincapié en los
modelos de trabajadores internos-externos y los modelos de negocia-
ción de los sindicatos, que son las perspectivas de mayor interés para
el análisis de los diferentes sistemas de negociación colectiva y de im-
plicación de las instituciones del mercado de trabajo en los resultados
macroeconómicos.
Estas teorías no competitivas tratan de explicar por qué los em-
presarios están dispuestos a pagar salarios por encima de los que se
considerarían de equilibrio, incluso aunque haya desempleo. Es decir,
son teorías que, a partir del proceso de determinación salarial, ofrecen
una explicación del desempleo.
Con esta revisión teórica se pretende, sin analizar minuciosa-
mente cada uno de los modelos teóricos, marcar las pautas de los prin-
cipales desarrollos teóricos que llevan a comprender el funcionamiento
del mercado de trabajo, en cuanto al proceso de formación de los sala-
rios.
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Mediante la determinación de los salarios se trata de destacar
los principales factores que influyen en el comportamiento y configura-
ción de los salarios, resaltando el papel clave que desempeñan las ins-
tituciones del mercado de trabajo, en especial, la negociación colectiva.
Para explicar la evolución del desempleo en el tiempo y su dife-
rente incidencia en los países europeos, se han desarrollados dos tipos
de estudios, basados en la determinación de las curvas de salarios y
precios en mercados no competitivos.
Estos estudios se dividen entonces entre aquellos que hacen
hincapié en la función que desempeñan las instituciones del mercado
de trabajo en el desarrollo del mercado de trabajo, y los que sugieren la
interacción entre estas instituciones del mercado de trabajo (que se
clasifican entre las que inciden directamente sobre el desempleo y las
que lo hacen a través de la determinación de los salarios) y las pertur-
baciones macroeconómicas.
En definitiva, tratan de explicar no sólo la evolución del nivel de
desempleo, sino su persistencia en el tiempo y la diferente respuesta
que han planteado las economías europeas (por su diferente configu-
ración institucional) ante las perturbaciones.
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1. La teoría neoclásica
La economía neoclásica basa su razonamiento en la maximiza-
ción de utilidad que consumidores y productores llevan a cabo, actuan-
do individualmente, en un mercado competitivo. Es decir, actúan en un
mercado tal que los precios se encuentran determinados de forma exó-
gena y, por tanto, las acciones sobre la oferta y la demanda llevarán a
que éstas se igualen en la situación de equilibrio que, además, es la de
pleno empleo de los factores.
Según el paradigma neoclásico, el trabajo es una mercancía
más, razón por la cual, el mercado en que se determina funciona como
cualquier otro mercado. Los elementos básicos para su análisis serán
entonces los mismos que en el resto de mercados: la oferta y la de-
manda de trabajo, así como su precio, que en este caso es el salario
real o los costes laborales. De su interacción se obtienen los niveles de
empleo y salario de equilibrio.
Las explicaciones neoclásicas de los desequilibrios cuantitativos
entre oferta y demanda (es decir, desempleo e inflación de salarios)
parten de los supuestos generales del modelo neoclásico:
todos los mercados (incluido, por tanto, el de trabajo) se
encuentran bajo condiciones de competencia perfecta, de
modo que todos los desequilibrios se ajustan inmediata-
mente, gracias a la flexibilidad de precios-salarios
hay información y movilidad perfectas
todos los trabajadores presentan similares cualificaciones,
es decir, el trabajo se trata, como una mercancía "homo-
génea".
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Bajo este modelo neoclásico, se entiende que la economía se
encuentra en equilibrio cuando utiliza plenamente todos los factores
productivos. De esta forma, las desviaciones del equilibrio son transito-
rias, pues gracias a la plena flexibilidad del precio del factor trabajo se
reajusta de nuevo el empleo. Sólo las rigideces impiden que los precios
se determinen libremente por las condiciones de oferta y demanda y
vacíen los mercados en el pleno empleo.
Al considerarse que el funcionamiento del mercado de trabajo es
como el de cualquier otro bien, teniendo en cuenta que la demanda del
factor de producción trabajo es una demanda derivada de las propias
necesidades del proceso productivo, la demanda de trabajo neoclásica
se deduce a partir de tres consideraciones (Fernández Cornejo y Alga-
rra Paredes, 2000): las empresas maximizan beneficios; las empresas
actúan en mercados de competencia perfecta; y se cumple la ley de la
productividad marginal decreciente del trabajo.
Por tanto, y debido a la productividad marginal decreciente que
resulta de añadir más trabajadores a un stock de capital dado, la de-
manda de trabajo tiene pendiente negativa: el empresario contratará
trabajadores hasta que se iguale el valor del producto generado por el
último trabajador con el salario real vigente en el mercado. Si baja el
salario, aumentará el empleo en una proporción dada por la elasticidad
de la curva de demanda de trabajo.
La posición de la curva de demanda dependerá de la productivi-
dad total: si aumenta, el empresario estará dispuesto a pagar mayores
salarios por el mismo nivel de empleo (Juan Asenjo, 1996).
Y la productividad marginal del trabajo depende de la técnica
concreta utilizada que, según la teoría neoclásica, es un factor exógeno
al modelo. En el largo plazo, la productividad marginal del trabajo se
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corresponde con el salario o precio del factor trabajo (Ruesga et al.
2002).
Sin embargo, hay que considerar el horizonte temporal, pues a
largo plazo, la elasticidad de sustitución entre los factores productivos
capital y trabajo se hace mayor. En el largo plazo, los determinantes de
la demanda de trabajo son la demanda del propio producto y la tecno-
logía o la relación entre capital y trabajo. Pero también influyen las insti-
tuciones del mercado de trabajo y las regulaciones que, según los neo-
clásicos, introducen rigideces en el mercado de trabajo e impiden su
buen funcionamiento.
En el corto plazo, por el contrario, la demanda de trabajo depen-
de del valor del mismo, es decir, del salario. Las variaciones relativas
se deberán entonces a los cambios técnicos (exógenos) y a las diver-
sas combinaciones de capital y trabajo.
En cuanto a la curva de oferta de trabajo (la relación entre los
salarios reales y la cantidad de trabajo ofrecida por los trabajadores), la
teoría neoclásica parte de la elección de distribuir su tiempo a la que se
enfrenta cada trabajador: orientar sus preferencias al ocio o al trabajo.
Al ser el salario tanto remuneración del trabajo como renta que
se puede dedicar al consumo (al ocio, en este caso), el trabajador se
enfrenta a la elección de, ante un aumento salarial, decidir si prefiere
aumentar el tiempo que dedica al trabajo o el que dedica al ocio. El re-
sultado final dependerá de la intensidad de los efectos renta y sustitu-
ción que actúan simultáneamente.
El efecto renta, que es negativo, implica que, ante un aumento
del salario real, el trabajador prefiere dedicar más tiempo al ocio, pues
dedicando menos tiempo al trabajo consigue alcanzar, al menos, el
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mismo-nivel de renta, si no superior.- Por tanto, ante un aumento del
salario real, disminuye la cantidad de trabajo ofertada.
Por el contrario, el efecto sustitución, que es positivo, refleja, an-
te un aumento del salario real, un aumento del tiempo dedicado al tra-
bajo, pues el ocio se convierte en relativamente más caro: ha aumen-
tado la remuneración de cada hora dedicada al trabajo, de modo que el
coste de oportunidad de cada hora dedicada al ocio resulta más caro.
Así, ante un aumento salarial, la cantidad de trabajo ofertada se incre-
menta.
Además, ante un aumento del salario se puede producir otra re-
acción que es la de aquellos individuos que no formaban parte del mer-
cado de trabajo y se incorporan a él al hacerse más atractiva la dedica-
ción al trabajo que al ocio. "








De esta forma, la curva de oferta salarial presenta una pendiente
positiva, aunque se va haciendo ásintóticamente vertical al acercarse el
nivel de población activa al nivel de población en edad de trabajar, co-
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mo se muestra en la figura 1.1 (Fernández Cornejo y Algarra Paredes,
2000).
Para lograr el equilibrio en el mercado de trabajo, se representan
simultáneamente las curvas de oferta y demanda.
Figura I.2. El mercado de trabajo neoclásico
En el planteamiento neoclásico, el mercado de trabajo se en-
cuentra en equilibrio y, si no es así, las propias fuerzas de oferta y de-
manda harán que se restablezca rápidamente, gracias a la flexibilidad
del salario y a la perfecta movilidad de los trabajadores. Por tanto, se-
gún la teoría neoclásica no existe desempleo involuntario y si es así,
éste es coyuntura! o friccional.
Si se produjese una situación de desempleo sería debido a que
los trabajadores en paro tienen un salario de reserva superior al de
equilibrio, por lo tanto, prefieren dedicar el tiempo al ocio (consumo ac-
tual) en lugar de ocuparlo desempeñando un trabajo (consumo futuro)
(Juan Asenjo, 1996).
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Si el desempleo persiste, se debe a las injerencias externas que
impiden el ajuste entre oferta y demanda de trabajo. La principal de
ellas es la rigidez del salario, que viene impuesta por los sindicatos y
otras instituciones del mercado de trabajo (como el salario mínimo, la
negociación colectiva, las cotizaciones a la seguridad social, etc.) que
impiden que los costes salariales se ajusten, es decir, disminuyan,
cuando existe un exceso de oferta de trabajo o una escasez de de-
manda (que son las situaciones en que se produce desempleo).
Sin embargo, los supuestos iniciales de los que parte la teoría
neoclásica son extremadamente rígidos y no se cumplen en la realidad,
ya que si los mercados no se ajustan rápidamente ante las variaciones
de oferta y demanda se debe no sólo a la existencia de rigideces que
impiden el correcto funcionamiento del mercado, sino al propio incum-
plimiento de estos supuestos básicos, pues las empresas fijan los pre-
cios en los mercados de bienes y los salarios reales, en el mercado de
trabajo, se fijan a partir de un proceso de negociación entre oferentes y
demandantes, no a partir del libre juego entre oferta y demanda.
Además, existen múltiples costes tanto en la información (que es
asimétrica) como en la movilidad (que se enfrenta a múltiples barreras:
sociales, culturales, ...). Y la oferta de trabajo no se puede considerar
en ningún caso como homogénea (no todos los trabajadores tienen las
mismas cualificaciones), sino que la mano de obra es altamente hete-
rogénea.
En el modelo neoclásico básico del mercado de trabajo se pro-
duce bienestar social con un mínimo coste, debido a que las dos partes
actúan en su propio interés, las empresas buscando la maximización
de los beneficios, y los trabajadores, la maximización de la utilidad en
la elección ocio-trabajo.
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Pero, ante este planteamiento ideal, la realidad se presenta dis-
tinta. La evolución de la corriente neoclásica incorpora entonces los
supuestos más reales que contrastan con la condición de competencia
perfecta en el mercado de trabajo, dando lugar a diversas teorías que
tienen como base el paradigma neoclásico:
heterogeneidad de trabajadores y trabajos,
monopsonio y trabajo organizado,
información imperfecta y costosa,
movilidad del trabajo costosa.
Los modelos que explican la existencia de paro, del desempleo
denominado clásico o neoclásico4, parten de la consideración del mer-
cado de trabajo como un mercado de competencia imperfecta, donde
los salarios, en realidad, se negocian entre los representantes de los
trabajadores y los empresarios.
2. El modelo keynesiano
El paradigma desarrollado por Keynes difiere del neoclásico en
que considera que el salario y el empleo se determinan en procesos
distintos. Los salarios, entonces, no sirven para igualar oferta y deman-
da de trabajo, por lo que no funcionan como mecanismo para eliminar
el desempleo.
Los supuestos sobre los que se apoya el enfoque keynesiano
son, básicamente, los siguientes:
4
 El paro clásico es el que hace referencia al paro provocado por la rigidez de los sa-
larios, es decir, porque los salarios se encuentran por encima del de equilibrio y las
fuerzas de mercado no son capaces de reconducirlo.
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- el desempleo se origina'por una escasez de demanda
agregada, y
no hay flexibilidad salarial que permita volver a la situa-
ción de pleno empleo inmediatamente.
En este contexto, el volumen de empleo viene determinado por
la demanda agregada y no por los niveles salariales. El empleo no se




























Si se produce una contracción en la demanda agregada de bie-
nes y servicios (de Do a D1 en la parte izquierda de la figura 1.3), las
empresas reaccionan reduciendo el ritmo de producción (de Qo a QÍ) ,
lo que repercutirá negativamente en su demanda de trabajo (que se
trasladará de DL0 a DLi en la parte derecha de la figura 1.3). Conside:
rando que la oferta de trabajo, a corto plazo, es constante, la reducción
de la demanda genera desempleo. Los salarios, en lugar de descender
inmediatamente hasta W^se mantienen en Wo.
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Al contrario que la predicción neoclásica, este desempleo tiene
carácter involuntario y no es consecuencia de que los salarios sean
excesivamente elevados, sino que se puede considerar un desempleo
coyuntural, dependiente de las fases del ciclo económico.
Por tanto, mientras el desempleo clásico se explica porque el sa-
lario real es superior al de equilibrio, el desempleo keynesiano tiene su
origen en una demanda agregada insuficiente, que hace que, al salario
vigente, el empresario estaría dispuesto, en realidad, a contratar a más
trabajadores.
Así, si los salarios no se ajustan para lograr de nuevo el equili-
brio, ante una situación de insuficiencia de demanda agregada, el ajus-
te se producirá entonces vía cantidades, es decir, disminuirá la canti-
dad demanda de trabajo y se producirá una disparidad entre ésta y la
oferta, llegándose a una situación de desempleo que no es coyuntural.
En definitiva, la principal aportación del modelo keynesiano al
funcionamiento del mercadq de trabajo es la posibilidad de que la eco-
nomía se encuentre en equilibrio con desempleo.
3. La escuela institucionalista
La teoría institucionalista5 de los mercados de trabajo surgió en
la década de los años cuarenta, en Estados Unidos, en un clima de
auge de los sindicatos en ese país y de difusión de la negociación co-
lectiva denominada centralizada en los países escandinavos. Para los
institucionalistas, la negociación colectiva demuestra precisamente la
5
 Los autores reconocidos como iniciadores de esta escuela fueron Thorstein B. Ve-
bleh, John Commons y Wesley Mitchell.
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invalidez de la teoría ortodoxa de los salarios; pues la determinación
salarial surgida de la negociación es muy diferente de la que considera
la teoría neoclásica que se deriva del funcionamiento competitivo del
mercado (McConnell y Brue, 1997).
El enfoque dominante, pues, en la economía laboral hasta la dé-
cada de los años cuarenta fue la corriente neoclásica. En ese momento
surgen diversos estudios empíricos que contradicen las postulaciones
neoclásicas sobre el funcionamiento del mercado de trabajo. En espe-
cial, hacen hincapié en la importancia de las instituciones del mercado
de trabajo en la determinación salarial, sobre todo, centrando sus aná-
lisis en la demanda de trabajo, más que en la oferta.
Una diferencia importante entre ambas corrientes, neoclásica e
institucionalista, es que la primera basa su análisis en la formulación
teórica, mientras la teoría institucionalista parte de la observación direc-
ta del funcionamiento del mercado de trabajo (Toharia, 1983b). De ahí
surge precisamente una de las mayores críticas que se le achaca al
institucionalismo: la falta de un cuerpo teórico sólido.
Los institucionalistas rompen con la idea individualista6 de la teo-
ría neoclásica, así como con la consideración del mercado de trabajo
6
 Esta idea ya la destacó la escuela marxista, que, a partir de la distinción entre traba-
jo (real) y fuerza de trabajo (trabajo potencial), señala el conflicto de intereses entre el
trabajador (que ofrece su fuerza de trabajo) y el empleador (que utiliza el trabajo real
o efectivo), a partir de una relación que no se establece en igualdad de condiciones,
pues el poder de unos y otros está desequilibrado a favor de los segundos. Esta rela-
ción, además, no es sólo una relación de mercado definida por el salario, sino que va
más allá, siendo una relación de carácter social, en la que las instituciones desempe-
ñan un papel fundamental a través de la configuración del mercado de trabajo, punto
donde también coincide la escuela institucionalista (Ruesga et al., 2002). Sin embar-
go, debido a que el marxismo no plantea estrategias para la creación de empleo en
una sociedad capitalista, teniendo en cuenta que "las soluciones últimas a los des-
equilibrios en el mercado de trabajo pasan por la superación del sistema" (Ruesga,
García de la Cruz y Murayama, 2000: 34), no se ha considerado explícitamente.
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como cualquier otro mercado. Son las instituciones las que condicionan
el comportamiento y la conducta maximizadora de trabajadores y em-
presarios.
La teoría neoclásica considera a las instituciones como rigideces
que impiden el correcto funcionamiento de oferta y demanda en el mer-
cado de trabajo. Sin embargo, los institucionalistas las consideran co-
mo parte fundamental del mercado de trabajo, sin las cuales resulta
difícil entender su funcionamiento.
En el mercado competitivo que plantea la corriente neoclásica,
los empresarios ajustan el nivel de empleo como respuesta a los cam-
bios en salarios y productividad y los trabajadores están dispuestos a
aceptar salarios flexibles (a la baja). En realidad, entonces, las corrien-
tes que parten de la teoría neoclásica (como puede ser la teoría del
capital humano o la de búsqueda de empleo) consideran que el des-
empleo es el resultado de ciertas barreras a la entrada en el mercado
de trabajo competitivo. Mientras la corriente institucionalista plantea la
existencia de factores institucionales como explicación a la pretendida
rigidez del mercado laboral.
Como expresan Doeringer y Piore (1983: 313) si para reducir el
desempleo es necesario llevar a cabo "cambios en la estructura de los
puestos de trabajo, mediante la formación en el trabajo o mediante
ajustes de las tasas de salarios relativos, entonces se deben considerar
explícitamente las fuerzas institucionales que rigen estas variables".
La principal institución que interviene en el mercado de trabajo
es el sindicato, a través de su participación en la negociación colectiva
y por ende, en la determinación de salarios. Por tanto, los cambios en
la demanda de consumo o las recesiones, según la escuela institucio-
nalista, se reflejan en los efectos que producen sobre el comportamien-
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to de los sindicatos y los empresarios en la determinación de salarios y
empleo, y no en desplazamientos de la curva de demanda (McConnell
y Brue, 1997).
El razonamiento institucionalista parte de la idea de segmenta-
ción de mercados, de la dualidad de mercados, según la cual, existe un
mercado denominado interno o primario, que podría considerarse de
"buenos trabajos" y otro externo o secundario, en el que se engloban
los trabajos "malos". Esta es la mayor aportación teórica de esta escue-
la.
El mercado interno o primario se caracteriza por la estabilidad en
el empleo, por el lado de la oferta, mientras por la demanda, está com-
puesto por empresas productoras de bienes con demanda estable. :
Por el contrario, el mercado externo o secundario está formado
por los trabajadores a tiempo parcial o con contrato temporal, con tra-
yectorias profesionales más inestables (en definitiva, empleos de peor
calidad), mientras la demanda engloba a las unidades productoras de
menor tamaño, cuya demanda de productos es más elástica, con un
cambio tecnológico más lento y una menor intensidad en el uso del ca-
pital físico (Murayama, 2000).
3.1. Teoría de la segmentación
La hipótesis básica del mercado dual es que el mercado de tra-
bajo se encuentra dividido en segmentos o estratos distintos, el seg-
mento primario y el secundario. En el mercado primario, los empleos
son estables, con salarios relativamente elevados y buenas condicio-
nes de trabajo; mientras los empleos del mercado secundario están
relativamente peor pagados, tienen peores condiciones de trabajo y
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son inestables y se caracterizan, además, por una elevada rotación de
los trabajadores.
El origen de esta teoría se encuentra en el estudio de los grupos
menos favorecidos en el mercado laboral estadounidense: los trabaja-
dores negros de las áreas urbanas, que según esta teoría, sólo logra-
ban empleo en el mercado secundario, de modo que las altas tasas de
desempleo reflejaban la característica de elevada rotación e inestabili-
dad de dicho mercado. Además, ponía de relieve la alta estabilidad de
la situación, marcándose cada vez más las diferencias entre los dos
segmentos o mercados.
Sin embargo, incluso dentro del segmento primario también se
establecen diferencias, formándose un segmento superior, compuesto
por profesionales y directivos, que perciben sueldos más elevados y
presentan más posibilidades de ascenso, y otro segmento inferior, con
mayor movilidad y rotación, a la manera del mercado secundario, aun-
que con un mayor grado de estabilidad en el empleo que éste (Piore,
1983a).
El problema del persistente desempleo azota especialmente al
mercado secundario, puesto que en el mercado primario (principalmen-
te, el segmento inferior es el que peor parado aparece ante problemas
de desempleo) se considera en cierto modo que el desempleo es de
carácter friccional.
El concepto de mercado interno de trabajo, por ejemplo, una fá-
brica, en la que el precio y la asignación del trabajo se rigen por nor-
mas y procedimientos administrativos, se contrapone al de mercado
externo, el mercado de trabajo en general, donde las decisiones de
precio y asignación vienen determinadas directamente por las variables
económicas. Las normas que condicionan el precio y la asignación en
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el mercado interno otorgan a los trabajadores de ese mercado ciertos
privilegios sobre los del mercado externo (Doeringer y Piore, 1983)7.
Dickens y Lang (1992) señalan como elementos clave de esta
teoría de la segmentación, dos aspectos:
el mercado de trabajo está formado por segmentos distin-
tos en los que los salarios y el empleo se determinan bajo
diferentes normas y políticas de empleo,
en algunos segmentos del mercado laboral, los trabajos
están racionados y los trabajadores hacen cola para ac-
ceder a estos empleos en estos sectores o segmentos.
Si hay "colas", es decir, un exceso de oferta respecto.a.salarios
altos, es debido a la existencia de rigidez salarial, por lo que, a pesar
de las consideraciones institucionales, es una teoría con fuertes raíces
neoclásicas.
La parte más difícil de la teoría de mercados segmentados resi-
de en la explicación de por qué los empresarios que pagan los salarios
más altos no reducen los salarios ante una situación de exceso de ofer-
ta de trabajo. Las teorías que lo explican, encuadradas ya en los nue-
vos enfoques, se pueden dividir entre teorías de salarios de eficiencia y
teorías de reparto o extracción de rentas (Dickens y Lang, 1992).
7
 El modelo más conocido es el del mercado de trabajo dual de Doeringer y Piore,
aunque no es más que un enfoque que se puede englobar en una teoría más amplia
de los mercados segmentados (Adnett, 1996).
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4. Nuevos enfoques no competitivos
Mientras los principales enfoques teóricos permiten explicar el
funcionamiento del mercado de trabajo, a partir de fundamentos mi-
croeconómicos y macroeconómicos (como se recoge en la tabla 1.1),
otro grupo de teorías que tratan de explicar el funcionamiento del mer-
cado de trabajo lo hace a través de la determinación de los salarios,
englobando aquellas cuyo objetivo se centra en la explicación del des-
empleo (por qué los salarios, en el ámbito macroeconómico, no vacían
el mercado de trabajo) a través de la formación salarial.
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En los últimos años han surgido diversos modelos que tratan de
explicar la rigidez salarial, es decir, qué impide las modificaciones sala-
riales ante las variaciones en la tasa de desempleo. Aunque ninguno
de estos modelos es completamente satisfactorio por sí solo, tomados
38 Laura Pérez Ortiz
Fundamentos teóricos del mercado de trabajo
en conjunto permiten describir los mecanismos reales mediante los que
se forman los salarios en las empresas.
Puesto que el paradigma neoclásico está presente en muchas
de estas teorías, puede resultar más conveniente realizar una clasifica-
ción a partir de la consideración de los modelos del mercado de trabajo
como competitivos o no competitivos (Adnett, 1996).
En el enfoque competitivo, el énfasis recae sobre la respuesta
del mercado de trabajo ante las fuerzas de mercado. A pesar de reco-
nocer que el supuesto de funcionamiento del mercado de trabajo como
una "subasta" es una simplificación excesiva, los salarios se desplazan
hacia los niveles de equilibrio y logran ajustes que vacían-el mercado,
por el lado de la oferta laboral. ' :
Aunque hay cierta rigidez en los niveles salariales absolutos y
relativos a corto plazo, para el objetivo de las políticas laborales se
pueden entender como mercados de precios flexibles.
Los movimientos a largo plazo que tienden a igualar las diferen-
cias salariales implican que cualquier diferencial persistente, tras el
ajuste de los aspectos no pecuniarios del empleo, refleja las diferencias
en la productividad por empleado, debido a desiguales inversiones en
educación, formación y experiencia, como se recoge en la teoría del
capital humano8. Dada la cantidad y variedad de submercados labora-
8
 Esta teoría, cuyo principal autor es Gary Becker (1964), inserta en la corriente neo-
clásica, destaca las diferentes cualificaciones de los trabajadores que acuden al mer-
cado laboral, resaltando la importancia de la calidad del trabajo, y no sólo de la canti-
dad, que se ofrece. Ya que la única distinción del mercado de trabajo del resto de
mercados que los neoclásicos reconocen es la existencia de costes fijos del empleo,
derivados del reclutamiento, la selección y la formación de los trabajadores, esto hace
que la rotación de los trabajadores resulte costosa para las empresas. Por lo tanto, el
único componente propio de la demanda de trabajo {no proveniente de la demanda
derivada) es el concepto de capital humano (Toharia, 1983b). La idea fundamental es
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les, la información es costosa, por lo que, antes de ajustarse el empleo
entre las empresas y los que buscan trabajo, se origina desempleo,
pero también puestos vacantes sin cubrir.
Por el contrario, el enfoque de los mercados no competitivos se
intensifica a partir de la Segunda Guerra Mundial, como visión alterna-
tiva y crítica a la teoría ortodoxa. Estos enfoques no comparten la idea
del funcionamiento competitivo del mercado, basándose en la eviden-
cia empírica que contrasta el incumplimiento de dichas hipótesis com-
petitivas (Simón Pérez, 1998).
En estos modelos se presta una mayor atención a las normas y
costumbres del mercado de trabajo y se entiende que la negociación
colectiva es el medio de determinación salarial. Las decisiones se to-
man de forma colectiva, antes que de manera individual, de modo que
es la cohesión social, más que la eficiencia, lo que subyace al desarro-
llo de la rigidez de los salarios relativos.
Se pone un énfasis mucho mayor en los determinantes de la
demanda de trabajo y su influencia en la determinación salarial, más
que en los factores de oferta, siendo los empresarios normalmente los
que toman las decisiones dominantes en los procesos de contratación.
que los trabajadores tienen diferentes niveles de cualificación que no sólo responden
a sus habilidades y capacidades innatas, sino también a un proceso de aprendizaje
derivado de la inversión realizada en capital humano: los que invierten en capital
humano sacrifican parte de su renta actual (que podrían obtener si dedicaran el tiem-
po a realizar un trabajo, en lugar de emplearlo en formación) con el fin de lograr una
mayor renta futura, que será mayor para compensar el esfuerzo realizado (Toharia,
1983b). Asi, cuanto mayor sea el nivel educativo (es decir, mayor sea la inversión
realizada en capital humano) mayor será el nivel de renta alcanzado. Por lo tanto, a
más educación corresponden salarios más altos. Y la explicación se debe a que un
mayor nivel educativo potencia la productividad del trabajo individual, de manera que
también contribuye a un mejor ajuste del mercado de trabajo, al reducir el precio rela-
tivo del factor trabajo y aumentar la eficiencia de la búsqueda de empleo (Ruesga et
al., 2002).
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Los primeros enfoques:no competitivos son los anteriormente
recogidos de la escuela institucionalista y la teoría de la segmentación,
sin embargo, entre los nuevos modelos no competitivos destacan dos
grandes grupos, si cabe, con más fuerza teórica que los primeros: las
teorías de los salarios de eficiencia y las de reparto de rentas.
4.1. Teoría de los contratos implícitos
Una de las explicaciones a la persistencia del desempleo provie-
ne de la consideración de que en el mercado de trabajo no se estable-
ce una relación puramente de mercado, sino que es más bien una rela-
ción salarial específica (Boyer, 1992).
Teniendo esto en cuenta, la teoría de los contratos implícitos9 in-
troduce dos explicaciones a la rigidez salarial a la baja. Por un lado, se
considera que los asalariados tienen una aversión al riesgo mayor que
la de los empresarios, lo que les hace plantear el salario como seguro
ante las situaciones adversas, a costa de mantenerlo (o no aumentar,
las pretensiones) en las épocas boyantes. Por otro lado, el empresario
manifiesta un interés por mantener a los trabajadores que han adquirí-,
do un saber-hacer, una cualificación, que resultaría costosa de sustituir.
Con estas explicaciones se pone de manifiesto que la relación
de trabajo va más allá de la mera prestación de servicios: hay una vin-
culación duradera entre la empresa y los asalariados. Las empresas
tienen en cuenta la relación futura con los trabajadores, planteando un
salario que no siga en cada momento las evoluciones de la coyuntura
económica. Considerando que la relación entre empresario y trabajador
es estable y duradera, el salario no se ajusta en cada momento aten-
La teoría de los contratos implícitos fue desarrollada por Azariadis, 1975.
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diendo a la productividad marginal, sino que será a largo plazo cuando
esto suceda (Ruesga et al., 2002).
Sin embargo, mantiene una idea neoclásica de desempleo, pues
en realidad está considerando que los salarios son superiores a los de
equilibrio, de ahí la existencia de desempleo (Boyer, 1992).
4.2. Teorías de los salarios de eficiencia
Este tipo de teorías se podrían considerar también concepciones
macroeconómicas neokeynesianas, pues introducen modificaciones en
el comportamiento teórico competitivo del mercado de trabajo, con el
objeto de explicar el comportamiento real, caracterizado por la existen-
cia de diferencias salariales, la rigidez de los salarios o el desempleo
involuntario en situaciones de equilibrio (Simón Pérez, 1998).
La hipótesis de partida de las teorías de los salarios de eficien-
cia10 es que la productividad del trabajo depende del salario real que
pagan las empresas (Yellen, 1984).
La aportación fundamental es que consideran que a las empre-
sas les puede resultar beneficioso pagar salarios por encima del nivel
de equilibrio, o por encima de los salarios que se suponen vacían los
mercados. Es decir, se pagan salarios por encima de los competitivos
para retener a los trabajadores en la empresa, porque resulta más be-
neficioso para los empresarios.
La explicación que este cuerpo teórico hace de la existencia de
desempleo (involuntario) parte de los'supuestos neoclásicos de una
economía con empresas perfectamente competitivas, cada una con
10
 Los primeros autores que analizan las teorías de los salarios de eficiencia son So-
low (1979), Yellen (1984), Akeriof (1984) y Stiglitz (1987), entre otros.
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una función de producción-de la forma Q=F(e(w)N), siendo N el empleo
contratado; e, el esfuerzo de cada trabajador; y w, el salario real.
Entonces, una empresa que maximiza beneficios puede contra-
tar todo el trabajo que desee al salario que escoja ofrecer, y elegirá un
salario real W que satisfaga la condición de que la elasticidad del es-
fuerzo respecto al salario sea unitaria. El salario w' se conoce como el
salario de eficiencia, que minimiza los costes laborales por unidad de
eficiencia (Yellen, 1984).
Cada empresa contratará trabajo en condiciones óptimas hasta
el punto en que su producto marginal, e(w*) F'(e(w*)N'), sea igual al sa-
lario real, w\ A medida que la demanda agregada de trabajo sea menor'
que la oferta de trabajo a corto plazo y el salario real sea superior-al'
salario de reserva, la empresa se verá limitada por las condiciones del
mercado de trabajo al perseguir su política de optimización, de modov;
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Los desempleados preferirían trabajar al salario real antes que
estar desempleados, pero las empresas no les contratarán a ese o a un
menor salario porque cualquier reducción en el salario que pagan dis-
minuirá la productividad de los empleados que ya están trabajando,
pues les desincentiva (Yellen, 1984).
Por tanto, el núcleo de toda teoría de salarios de eficiencia se
basa en que hay desempleo involuntario en una situación de equilibrio,
lo cual se debe a que las empresas, por una u otra razón, están intere-
sadas en pagar un salario superior al que vacía el mercado (Akerlof,
1984).
En términos generales, el modelo según el cual se puede moti-
var a los trabajadores a realizar un mayor esfuerzo a través de un ma-
yor salario, se puede definir como una función de utilidad individual:
U = U(w,e;w,u)
Según esta función, la utilidad del trabajador depende de su sa-
lario real (w), de su esfuerzo (e), del salario que se paga a otros traba-
jadores (w) y de la tasa de desempleo (u). El trabajador de una em-
presa que maximiza esta función hará que su esfuerzo sea una fun-
ción:
e = e(w;w,u)
La clave de las teorías de los salarios de eficiencia se encuentra
en esta función, donde el esfuerzo de cada trabajador (que se refleja
en la productividad) depende de su salario, del salario del resto de tra-
bajadores y del nivel de desempleo (Akerlof, 1984).
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Entonces, estos salarios de eficiencia11 los pagan voluntariamen-
te algunos empresarios con el fin de maximizar beneficios, pues a tra-
vés de la mejora salarial, consideran que pueden influir en una mejora
de la productividad (Simón Pérez, 1998).
El salario cumple dos funciones pues, por un lado, es el precio
del factor trabajo, pero también es un incentivo para reducir los costes
de eficiencia al estimular la productividad del trabajador. De manera
que a través de estas teorías se intenta explicar que el salario nominal
no es la variable de ajuste en el mercado de trabajo.
Esta es la explicación general de las teorías de los salarios de>
eficiencia, según las cuales, los empresarios obtienen mejores resulta-
dos pagando salarios por encima de los de equilibrio. Sin embargo, se
puede matizar con modelos más concretos.
. y
4.2.1. Modelo de rotación laboral
Es posible que los empresarios aumenten los salarios para evitar
una excesiva rotación laboral, que se supone costosa pues los trabaja-
dores que abandonan el empleo ya están formados y tienen la cualifi-
cación necesaria para desempeñar su trabajo, mientras que los nuevos
trabajadores contratados para sustituir a los que abandonan, puede
que necesiten una preparación y cualificación específica, lo que supone
un coste para la empresa. Además, hay cierto saber-hacer propio de la
empresa en cuestión que se obtiene con la experiencia, que los traba-
jadores nuevos tardan un tiempo en adquirir.
11
 El salario de eficiencia se define como el salario "que minimiza el coste salarial del
empresario por unidad efectiva empleada de servicio de trabajo" (McConnell y Brue,
1997:209)
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Por tanto, un salario más elevado que el que vacía el mercado
implica un mayor coste de oportunidad para los trabajadores que pre-
tenden abandonar el trabajo, con lo cual se reduce la probabilidad de
que lo hagan.
Los trabajadores se mostrarán más renuentes a dejar el empleo
en una determinada empresa cuanto mayor sea el salario relativo que
perciban y cuanto mayor sea la tasa de desempleo (Yellen, 1984).
Adicionalmente, una menor rotación laboral puede aumentar la
productividad, pues se supone que será mayor la proporción de traba-
jadores cualificados y con experiencia que la de aquellos nuevos traba-
jadores que se incorporan al empleo y todavía no han asimilado la ex-
periencia de los primeros.
Según este modelo, las empresas pueden minimizar los costes
por unidad efectiva de trabajo reduciendo las tasas de abandono y, por
tanto, los costes de contratación, reclutamiento y formación de nuevos
trabajadores, gracias a un sistema de primas salariales (es decir, pa-
gando un salario por encima del de equilibrio) (Simón Pérez, 1998).
4.2.2. Modelo de trabajadores que eluden sus responsabili-
dades
La importancia que tienen los salarios sobre la motivación y. la
eficiencia de los trabajadores es lo que destaca, por encima de todo,
este modelo. Así, los empresarios pagan un salario superior al que
equilibra el mercado para inducir a los trabajadores a no eludir sus res-
ponsabilidades, ya que los costes de supervisión de las tareas que es-
tos realizan resultan más elevados. Con este mayor salario, además de
motivarles a trabajar más eficazmente, se eleva el valor relativo de ca-
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da puesto de trabajo, de forma que también se incrementa el coste de
oportunidad de perderlo.
Por tanto, los trabajadores se verán motivados a trabajar más
productivamente (lo cual beneficia al empresario) para cumplir con su
trabajo y tener más probabilidades de mantenerlo (puesto que el coste
de oportunidad de perder el empleo es superior).
Además, las empresas pueden obtener beneficios adicionales a
los derivados del incremento de productividad, al reducir los gastos de
supervisión de sus trabajadores, ya que en algunos trabajos resulta,
difícil controlar el resultado que obtienen los trabajadores, por los ele-
vados costes de supervisión que supone o porque pueden ser contro-
les poco precisos (McConnell y Brue, 1997 y Simón Pérez, 1998). •
Bajo estas condiciones, puede resultar un medio efectivo para
las empresas el pagar salarios que excedan al salario que vacía el
mercado de trabajo, al proporcionar a los trabajadores un incentivo a
trabajar más que a zafarse de las responsabilidades laborales (Yellen,
1984).
En este contexto, la teoría de los mercados de trabajo segmen-
tados o duales, anteriormente comentada, se puede explicar suponien-
do que la relación entre salarios y productividad resulta determinante
para ciertos sectores de la economía, pero no para otros. En el merca-
do primario, donde sí es relevante la relación entre salarios y producti-
vidad, los empresarios son capaces de pagar salarios por encima del
de oferta, mientras en el mercado secundario, la relación existente se
puede explicar bajo una perspectiva neoclásica.
Sin embargo, la existencia de un mercado secundario no elimina
la presencia de desempleo involuntario porque la diferencia salarial en-
tre los trabajos de los mercados primario y secundario induce al des-
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empleo entre los que buscan trabajo, ya que tratarán de alcanzar un
empleo en el mercado primario, rechazando, en primera instancia,
puestos de trabajo del mercado secundario, esperando su oportunidad
para acceder al primario (Yellen, 1984).
4.2.3. Modelos de reclutamiento
El elemento clave es la relación entre productividad y salarios,
que refleja el positivo efecto que tienen los salarios a la hora de reclutar
a trabajadores productivos por parte de las empresas. Es decir, las
empresas intentan atraer a los mejores trabajadores, a los más produc-
tivos, a través de salarios elevados, convirtiéndose en una forma de
discriminar entre los trabajadores (Simón Pérez, 1998).
Si el resultado de un trabajo depende de la capacidad de los tra-
bajadores, lo cual es una característica al fin y al cabo de la heteroge-
neidad del factor trabajo, y la capacidad y eficiencia de los trabajadores
está correlacionada de forma positiva con los salarios, las empresas
con mayores salarios atraerán a los candidatos más capacitados (Ye-
llen, 1984). De hecho, la idea contraria también es válida {modelo de
selección adversa) pues el que haya trabajadores dispuestos a trabajar
por salarios inferiores hace pensar a las empresas que no son los que
tienen mejor cualificación.
Por ejemplo, si un trabajador está dispuesto a realizar un trabajo
por un salario inferior, es de suponer que lo está porque no ha encon-
trado una oferta mejor y, a menos que la productividad que se necesite
sea muy específica dentro de la empresa, puede indicar que no tiene
una capacidad y cualificación buena, porque si no, ya habría sido con-
tratado. Si es un trabajador con la suficiente cualificación, otra empresa
le habría ofrecido un mayor salario del que realmente está dispuesto a
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aceptar. Es decir, los trabajadores más productivos también es más
probable que ya estén trabajando y sólo se les puede atraer ofreciendo
un salario más alto (Stiglitz, 1987).
4.2.4. Teoría de la búsqueda de empleo
Este modelo se puede encuadrar como una variante de los mo-
delos de reclutamiento. Atendiendo a las imperfecciones de informa-
ción y los costes asociados a la obtención de esa información para cu-
brir adecuadamente los puestos vacantes, la teoría de la búsqueda es-
tablece un modelo en el que los empresarios prefieren pagar salarios
más elevados, a modo de reclamo.
Se puede presumir que una consecuencia de la costosa bús-
queda de empleo es la dispersión salarial: las empresas consideran
caro identificar la productividad potencial de los solicitantes de empleo,
mientras los trabajadores lo que encuentran costoso es calcular sus
potenciales ganancias en un empleo alternativo. Esta brecha informati-
va es una posible causa de que surjan diferencias salariales persisten-
tes entre trabajadores que, aparentemente, realizan idéntico trabajo y
tienen características personales similares. Otra consecuencia de la
brecha informativa es la aparición de desempleo.
Las nuevas teorías de búsqueda de empleo parten de la propo-
sición de que, con información imperfecta sobre las oportunidades del
mercado laboral, es irracional que los trabajadores acepten el primer
trabajo que les ofrezcan. Dado que existe una variación de salarios, los
trabajadores aumentan la posibilidad de encontrar una oferta de trabajo
mejor prolongando su búsqueda (Adnett, 1996).
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4.2.5. Modelos sociológicos
Todos los modelos anteriores tienen un origen neoclásico, ya
que parten de los supuestos de maximización individual por parte de
todos los agentes. Sin embargo, los modelos sociológicos sugieren la
existencia de otro tipo de factores que también afectan al esfuerzo que
realizan los trabajadores en el proceso de producción y que no se pue-
den considerar factores económicos. Y es posible que estos factores
tengan un componente de dualizacion social que influye en la rigidez
salarial y que no han de tomarse totalmente como efectos individuales
en origen.
Las empresas, según este tipo de modelos, pueden pagar sala-
rios más altos a sus trabajadores por cuestiones de equidad interna, de
lealtad de tos empleados o con el fin de motivarles en su trabajo, es
decir, tratando de afectar al comportamiento de los trabajadores y, por
tanto, a su productividad.
La lealtad e implicación de los trabajadores en el desarrollo de
su trabajo se asocia con un sentido de salario justo. En la medida en
que los trabajadores son los que determinan su propio esfuerzo en el
trabajo, se produce un "intercambio de regalos": la empresa paga un
salario por encima del de mercado y el trabajador realiza un esfuerzo
superior al mínimo estándar (Simón Pérez, 1998).
Se asocian mayores salarios a mayores resultados en la produc-
tividad laboral no sólo por la mayor penalización asociada al despido,
sino porque un trabajador que se siente tratado por encima incluso de
lo que considera justo no sólo está más satisfecho con su trabajo, aún
intenta aportar algo más en deferencia al empresario que le trata con
esa consideración.
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Y esta percepción de ser tratado incluso más que de forma es-
trictamente justa se percibe en comparación con el resto de trabajado-
res de la misma cualificación. Por lo tanto, el esfuerzo que realiza un
individuo no depende sólo del salario que cobra, sino también del sala-
rio que cobra el resto del grupo (Stiglitz, 1987).
En definitiva, partiendo de esta idea del mercado de trabajo co-
mo un mercado de intercambio de regalos, los trabajadores ofrecen su
lealtad a cambio de salarios altos, lealtad que se puede transformar en
una mayor productividad (Akerlof, 1984).
Todos los modelos expresados encuadrados en las teorías de
salarios de eficiencia ponen de manifiesto que las empresas prefieren
pagar salarios más altos que los de equilibrio porque les resulta benefi-
cioso. Las razones se pueden encontrar en que, si la empresa paga*
unos salarios más altos a los que vacían el mercado, consigue aumen-
tar la lealtad y buena voluntad de los trabajadores, al mismo tiempo,
que reduce los intentos de zafarse de las responsabilidades del trabajo,
evita los costes de contratación y formación de nuevos trabajadores,
reteniendo y atrayendo a los trabajadores más experimentados y cuali-
ficados (Layard et al., 1994).
Estas teorías no sólo revelan por qué a los empresarios les in-
teresa pagar salarios por encima del de oferta de trabajo, además,
pueden explicar la existencia de un desempleo permanente en condi-
ciones de equilibrio en los mercados de trabajo (McConnell y Brue,
1997).
Laura Pérez Ortiz 51
Fundamentos teóricos del mercado de trabajo
4.3. Teorías de reparto de rentas
Las teorías tradicionales inciden en la influencia que sobre los
salarios tienen los factores que determinan el mercado de trabajo. Sin
embargo, las teorías de reparto de rentas entre trabajadores y empre-
sarios destacan la importancia de los factores de demanda de trabajo,
más que de oferta, al igual que el resto de teorías encuadradas en el
enfoque no competitivo.
En este sentido, la capacidad de pago de las empresas, deriva-
da de su competitividad en el mercado de productos, se convierte en
un factor fundamental. Este poder de mercado de las empresas en el
mercado de productos genera rentas que comparten los empresarios y
trabajadores, normalmente, mediante un proceso de negociación.
Tradicionalmente se ha considerado que los sindicatos pueden
elevar los salarios de los trabajadores, estando el salario del sindicato
relacionado con la estructura de la tecnología y del mercado. Parece
razonable que las empresas que desean evitar la sindicalización prefie-
ran pagar altos salarios para prevenirse de los sindicatos. Incluso sin
un sindicato formal, la acción colectiva del trabajador o la amenaza de
la acción colectiva del trabajador puede elevar los salarios. Éste es el
tema de los modelos colectivos de la extracción de renta y los modelos
de trabajadores internos-externos (Dickens y Lang, 1992).
Además, algunos autores consideran que esta teoría es más
adecuada en economías donde la negociación colectiva juega un papel
decisivo en la determinación salarial, como sucede en el caso de los
países europeos en general, mientras las teorías de salarios de eficien-
cia se acomodan mejor a las economías como la estadounidense, don-
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de la negociación colectiva afecta sólo a una pequeña parte de la fuer-
za de trabajo (Simón Pérez, 1998).
4.3.1. Modelo de amenaza de acción colectiva
Este modelo fue desarrollado por Dickens (1986), considerando
que, a pesar de que sólo un porcentaje pequeño de la fuerza de trabajo
pertenece a sindicatos12, a menudo son precisamente las condiciones
del sector sindicado las que condicionan el comportamiento del sector
no sindicado mediante la amenaza de la acción colectiva.
La hipótesis de este modelo es que los empresarios están dis-
puestos a pagar salarios más altos debido a la amenaza que sienten de
que se produzca una acción colectiva. Los empresarios pagan un sala-
rio igual al que los trabajadores querrían recibir bajo el mejor acuerdo
que se pueda lograr en la negociación colectiva menos los costes aso-
ciados a la organización colectiva de los trabajadores.
Es decir, los trabajadores tienen un poder sobre la negociación
del salario que les permite apropiarse de parte de las rentas de las em-
presas, en el sentido en que perciben salarios más altos.
Este modelo, a pesar de encuadrarlo entre las teorías de reparto
de rentas, tiene características y similitudes con las teorías de salarios
de eficiencia, al considerar que los salarios que los empresarios están
dispuestos a pagar superan los salarios de equilibrio, en este caso, con
el fin de evitar la amenaza colectiva de los trabajadores.
12
 Lo cual indica que el modelo está desarrollado atendiendo a una economía como
los Estados Unidos y no en los países europeos, en que la negociación colectiva y, en
general, índices de sindicación más elevados son también más comunes.
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4.3.2. Teoría de los trabajadores internos-externos
La conocida teoría de los trabajadores internos-externos formu-
lada por Lindbeck y Snower (1986)13, examina el comportamiento de
los agentes económicos en mercados donde algunos participantes tie-
nen posiciones más privilegiadas que otros.
Contrastando con las teorías de los salarios de eficiencia, donde
todo el poder de mercado quedaba en manos de los empresarios, de-
cidiendo éstos tanto los salarios como el empleo en condiciones de in-
formación asimétrica, la teoría de los trabajadores internos-externos
otorga cierto poder de mercado a los empleados.
Esta teoría surge inicialmente como una explicación microeco-
nómica de la existencia de desempleo, como una explicación de por-
qué no se ofrecen salarios más bajos aunque haya muchos desem-
pleados dispuestos a trabajar a cambio de menores salarios que los
que están cobrando los trabajadores ocupados (después de normalizar
las diferencias de productividad) (Lindbeck y Snower, 2001),
Se apoya en los siguientes supuestos (Lindbeck y Snower,
2001):
Tipos de contrato: cuando se contrata a un trabajador
externo, éste se convierte en principiante (entrant), y una
vez que permanece en la empresa durante un periodo
de tiempo suficientemente largo como para equiparar
sus costes de rotación a los trabajadores internos (insi-
13
 La diferencia principal entre la teoría presentada por estos autores y la que analiza
Sotow (1985) es que este último se centra en las diferencias de cualificación, mientras
Lindbeck y Snower basan su análisis en la existencia de costes de rotación, lo cual
confiere a los trabajadores internos cierto poder de mercado.
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ders), tiene la oportunidad de renegociar su salario, es
decir, se convierte en un trabajador interno. La distinción
entre principiantes y trabajadores internos es más una
cuestión de rango, que refleja el aumento gradual de los
costes de rotación al irse asegurando la permanencia en
el puesto de trabajo.
Costes de producción y costes relacionados con la
renta: los costes de rotación14 se pueden dividir entre
los costes directamente relacionados con la producción,
que se gastarán con el objeto de convertir a los externos
en productivos para la empresa, y los costes relaciona-
dos con la renta, que son el resultado de las actividades
de los trabajadores internos en busca de renta.
La incidencia de los costes de rotación laboral: las
empresas normalmente no pueden trasladar todos los
costes de rotación a los trabajadores internos, puesto
que las empresas no incurren en estos costes hasta que
no los sustituyen con nuevos principiantes.
Poder de mercado: ya que las empresas sostienen par-
te de los costes de rotación, los puestos de trabajo de
los internos están protegidos por dichos costes. Y al es-
tar los principiantes menos protegidos, los trabajadores
internos tienen más poder de mercado, que utilizan para
presionar al alza sus propios salarios.
14 Los costes de rotación son el factor clave del desarrollo teórico de Lindbeck y Sno-
wer.
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Decisiones de empleo: supone que las. empresas to-
man las decisiones de empleo unilateralmente.
La hipótesis básica es que a las empresas les supone un coste
cambiar a los trabajadores ya formados completamente (los internos)
por trabajadores que actualmente se encuentran desempleados (los
externos o outsiders). Además, los trabajadores internos pueden explo-
tar la renta asociada a estos costes de renovación en el proceso de
negociación salarial. Por lo tanto, los salarios se pueden fijar de tal mo-
do que haya desempleo involuntario, pero los trabajadores externos no
son capaces de mejorar su posición incluso ofreciendo sus servicios
por un menor salario, ya que los trabajadores internos convierten esta
opción de una oferta menor en más cara para las empresas.
El desempleo surge como un conflicto de intereses entre los tra-
bajadores internos y los externos, mientras, al contrario que en las teo-
rías de los salarios de eficiencia, no hay efectos directos de los salarios
sobre la productividad (Lindbeck y Snower, 1986).
Como ya otras teorías apuntan, es posible que las empresas no
deseen remplazar a los actuales trabajadores (los llamados internos)
con otros externos, a pesar de que ofrezcan sus servicios a cambio de
menores salarios, debido a otros factores como:
la existencia de salarios mínimos, que pueden mantener
el salario por encima del de equilibrio;
los salarios de eficiencia, de modo que los empresarios
teman pérdidas de competitividad o aumento de la rota-
ción laboral;
5 6 • Laura Pérez Ortiz
Fundamentos teóricos del mercado de trabajo
- ' la propia explicación insider-outsider15, que destaca el
poder que los trabajadores internos ejercen sobre los
empresarios para que no contraten a trabajadores exter-
nos, gracias a que están protegidos por los costes de ro-
tación.
La importancia que los costes de rotación16 tienen en el poder de
los trabajadores internos se refleja en que, en realidad, estos costes de
rotación determinan el grado de sustituibilidad entre los trabajadores
internos y externos, a la hora de negociar los salarios. Cuando los cos-
tes tienden a cero, las dos opciones (trabajadores internos y trabajado-
res externos) son perfectamente sustituibles y los salarios de los traba-
jadores internos descienden hasta el salario de reserva del trabajador
marginal. Por el contrario, cuando los costes son altos, la.empresa y
sus trabajadores internos tienen un poder de monopolio bilateral. . .
La teoría de los trabajadores internos-externos sirve también
como complemento a otras teorías y modelos, de manera que permite
un mejor conocimiento de los agentes en los mercados de trabajo y
una más completa explicación de las diferencias salariales y la persis-
tencia del desempleo.
15
 Por ejemplo, las teorías referentes a los sindicatos y la negociación salarial se in-
cluyen también en esta última categoría, puesto que esta teoría de los insiders-
outsiders permite explicar las cuestiones que dotan a los sindicatos de influencia, al
mismo tiempo que identifica los determinantes del poder de los sindicatos a la hora de
negociar los salarios.
16
 Mientras otras corrientes teóricas, como la del capital humano o la de la búsqueda
de empleo, de origen neoclásico, consideran principalmente los costes de rotación
relacionados con la producción (como búsqueda, contratación, movilidad y forma-
ción), la teoría de los trabajadores internos-externos se centra en los costes relacio-
nados con la renta, por ejemplo, indemnizaciones por despido, normas de antigüedad
y, en general, las formas legales de protección contra el despido (Lindbeck y Snower,
2001).
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Por ejemplo, tiene implicaciones importantes en.la segmenta-
ción del mercado laboral. Normalmente se considera que los seg-
mentos primario y secundario se diferencian en términos de:
salarios: los empleados del segmento secundario perci-
ben el salario de reserva (en el que se muestran indife-
rentes entre tener empleo o permanecer en situación de
desempleo), mientras los empleados del segmento pri-
mario ganan considerablemente más;
permanencia en el trabajo: los empleados del segmen-
to primario tienen mayor probabilidad de mantener sus
puestos de trabajo que los del segmento secundario;
promoción de oportunidades: el mercado primario fa-
cilita la realización de carreras profesionales, mientras,
por el contrario, el secundario actúa como una subasta.
De esta forma, como señalan Lindbeck y Snower (2001), la dife-
rencia básica entre la teoría de los salarios de eficiencia y la de los tra-
bajadores internos y externos se encuentra en que la primera considera
la segmentación de mercados en términos de asimetría de información
(en el primario, los empresarios estimulan la productividad de sus em-
pleados con sus ofertas de salarios altos, mientras los empresarios del
secundario, no), y la segunda considera que se debe a los costes de
rotación. Concretamente, estos costes son significativos en el mercado
primario, pero no en el secundario, por lo que los empleados del seg-
mento primario tienen cierto poder de mercado, siendo el secundario
un mercado competitivo.
En la medida en que los costes de rotación aumentan con la
permanencia en el puesto de trabajo en el segmento primario, la teoría
de los trabajadores internos-externos explica también la presencia de
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escalas salariales relacionadas con la permanencia. En esté punto, teo-
rías como la del capital humano predicen que la curva de escalas sala-
riales intertemporales depende del cambio de productividad de los tra-
bajadores respecto a la duración de la permanencia en el puesto de
trabajo. Además, la teoría de los salarios de eficiencia predice que las
empresas determinan un marco de aumentos salariales junto a una
mayor permanencia en el empleo para motivar a sus trabajadores (una
especie de contrato vinculante). Sin embargo, puesto que los costes
laborales de rotación (como una función de la permanencia en el pues-
to de trabajo) por lo general no están perfectamente correlacionados
con la productividad y los efectos de los incentivos (de nuevo como una
función de la permanencia en el empleo), la explicación de los trabaja-
dores internos-externos es distinta a la de las teorías salarios de efi-
ciencia, donde precisamente la relación entre salarios y productividad
es fundamental (Lindbeck y Snower, 2001).
La teoría de los insiders-outsiders ofrece también una explica-
ción de porqué los sindicatos pueden influir en el desempleo involun-
tario17. Partiendo del supuesto de que los trabajadores empleados
atienden a su propia utilidad, pero no a la de los desempleados, se
preocuparán de mantener sus propios empleos, pero no de incrementar
el nivel general de empleo. De esta forma, si, por ejemplo, se produce
una perturbación económica que repercute en una contracción de la
demanda de trabajo (que se traslada de DL0 a DLU en la figura 1.5),
ciertos trabajadores empleados perderán sus puestos de trabajo (el
empleo se reduce, pasando de n0 a n-¡), pero los que permanecen no
tienen incentivos para disminuir sus salarios (siguen percibiendo
17
 El modelo de los sindicatos se presenta de manera más desarrollada en el próximo
epígrafe.
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La curva C/ representa la curva de indiferencia de las preferen-
cias de los trabajadores afiliados (internos) que permanecen en el em-
pleo. Esta curva muestra la combinación de salarios y empleo que ge-
nera un nivel dado de bienestar al sindicato, siendo 6 el punto de tan-
gencia entre la curva de demanda y la de indiferencia, por tanto, donde
se maximiza la utilidad del sindicato.
Puesto que los trabajadores internos no obtienen ninguna utili-
dad de la expansión del empleo, la curva de indiferencia es horizontal a
la derecha del punto B. Sin embargo, para niveles de empleo menores
a n1t la curva se hace casi vertical, lo cual refleja la suposición de que
los empleados son adversos al riesgo, en cuyo caso serán necesarios
aumentos salariales para compensarlos ante posibles despidos.




En caso de que la demanda de trabajo volviera a su posición ini-
cial (DL-t a DLo, en la figura 1.5), el empleo y los salarios no volverían al
punto inicial A, puesto que los trabajadores internos prefieren salarios
reales más elevados (w2) y negociarían la posición C (Adnett, 1996).
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La evidencia empírica1 sobre la contrastación de la teoría de los
trabajadores internos-externos ha derivado en caminos diferentes. Con
el tiempo, la aplicación de la distinción entre trabajadores internos-y
externos se ha extendido a múltiples formas: empleados frente a para-
dos, empleados de sectores formales o informales, trabajadores afilia-
dos a sindicatos o no, empleados con contrato indefinido frente a traba-
jadores temporales, cualificados o no, etc.
Un conjunto de contrastaciones empíricas ha considerado la im :
portancia de que los salarios reales se vean afectados por las condi-
ciones internas a las empresas y no sólo por las condiciones externas.
Normalmente se consideran factores internos la productividad
de los trabajadores, los precios del producto o los beneficios, los costes
de contratación y despido, y la fuerza de negociación de los trabajado-
res.
Las influencias externas se deben a los factores que afectan a
las opciones externas de los trabajadores, como los niveles de desem-
pleo, los subsidios por desempleo y otros subsidios del Estado de
bienestar, así como los salarios que ofrecen otras empresas.
Se han llevado a cabo diversos estudios en contextos variados
(Lindbeck y Snower, 2001): regresiones de corte transversal sobre paí-
ses y sectores de producción, entre regiones, utilizando datos de em-
presas particulares. Y la mayoría de las contrastaciones son consisten-
tes con la hipótesis de que tanto los factores internos como externos
influyen en los salarios reales. Cuando los salarios se determinan prin-
cipalmente atendiendo a los intereses de los trabajadores internos, se
espera que las tasas de despido tengan una influencia negativa sobre
los salarios reales, ya que mayores tasas de despido amenazan los
trabajos de los internos.
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La implicación de diferentes grados de "interinidad" en la forma-
ción salarial también ha sido objeto de estudio: por ejemplo, Dolado y
Bentolila (1993) han encontrado evidencia sobre el aumento del núme-
ro de empleados temporales (que son trabajadores con un estatus débil
dentro de los internos), que eleva el poder de mercado y los salarios
reales de los trabajadores fijos que tienen un mayor estatus.
Atendiendo a la influencia de diferentes grados de "exterioridad"
en la formación salarial, muchos estudios indican que el desempleo de
larga duración ejerce una presión considerablemente menor (hacia
abajo) sobre los salarios reales que el desempleo de corta duración.
Otra cuestión empírica importante es la que analiza la repercu-
sión de los costes laborales de rotación en la tasa media de desempleo
a lo largo del ciclo. Los modelos de trabajadores internos-externos indi-
can que' cuanto mayor es el poder de mercado de los internos, más
probabilidades hay de que dicha influencia sea negativa.
Además, la teoría de los trabajadores internos-externos permite
suponer que la frecuencia y duración del desempleo de grupos típica-
mente considerados externos (jóvenes, mujeres y algunas minorías)
sea comparativamente mayor en países donde los internos disfrutan de
una seguridad en el empleo relativamente alta y un considerable poder
de mercado. La razón es que en presencia de altos costes de rotación,
los internos pueden aislarse a sí mismos de las fluctuaciones macroe-
conómicas, dejando recaer el mayor peso de las perturbaciones nega-
tivas sobre los grupos externos.
Así, las aportaciones de la teoría de los trabajadores internos-
externos se pueden considerar como un intento de explicar simultá-
neamente la existencia de rigideces salariales, desempleo involuntario
y el papel económico de los sindicatos (Lindbeck y Snower, 1986).
Q2 '" Laura Pérez Ortiz
Fundamentos teóricos del mercado de trabajo
4.3.3. Teoría de los sindicatos
La existencia de sindicatos es otra de las explicaciones de por
qué los salarios no son flexibles a la baja. Los sindicatos pueden operar
en términos de monopolio de oferta en unos casos y como instituciones
del mercado de trabajo en otros, en ambos casos actuando en condi-
ciones que no son las del mercado competitivo (Ruesga et al., 2002).
Aunque la teoría de los trabajadores internos-externos no se ex-
plícita como un modelo de sindicatos, sin embargo, tiene importantes
implicaciones para estas instituciones del mercado de trabajo, precisa-
mente por el poder que los trabajadores internos adquieren en la nego-
ciación salarial frente a los externos.
Así, tradicionalmente, se supone que el sindicato maximiza la
suma de utilidades de sus afiliados o la utilidad esperada de un afiliado
representativo, lo que significa que el sindicato maximiza una función
de bienestar que depende directamente del nivel de salarios y del em-
pleo. Sin embargo, esta visión se modifica cuando se aplica el análisis
de trabajadores internos-externos en el sentido de trabajadores afilia-
dos-no afiliados, explicando cómo los sindicatos pueden acentuar la
existencia de desempleo involuntario (Lindbeck y Snower, 1986).
La teoría de los internos-externos explica cuáles son los factores
que dotan de poder a los sindicatos, entre los que destacan:
las empresas son renuentes a reemplazar a los emplea-
dos afiliados a un sindicato que perciben altos salarios
por trabajadores no afiliados de bajos salarios debido a
los costes de rotación, incluyendo los relacionados con
el poder que ejercen los trabajadores internos para inti-
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midar a los externos que muestran menores pretensio-
nes salariales,
las curvas de indiferencia de un sindicato en el espacio
salarios-empleo se vuelven hacia atrás: tienen pendiente
negativa mientras el empleo es menor que la afiliación a
un sindicato y son planas cuando el empleo supera a la
afiliación. De esta forma, en la.parte alcista del ciclo,
cuando habitualmente el empleo supera a la afiliación, el
sindicato presiona para alcanzar subidas salariales; pero
en la parte depresiva, cuando el empleo es menor que la
afiliación, el sindicato acepta una combinación de mode-
ración salarial y recortes de empleo.
Teniendo en cuenta estos factores, la fijación salarial de los sin-
dicatos depende de algo más que de los objetivos sindicales, las deci-
siones de empleo de las empresas y las fuerzas relativas de negocia-
ción. También se ven influidos por restricciones adicionales, como una
"restricción de la rentabilidad relativa" (según la cual el salario sindical
no es mayor que el salario de reserva de los externos más los costes
de rotación relevantes) y una "restricción de amenaza creíble" (según la
cual el salario sindical debe ser tal que si la empresa rechaza las pro-
puestas salariales sindicales, los afiliados a sindicatos tengan un incen-
tivo para llevar a cabo la amenaza sindical, es decir, ir a la huelga)
(Lindbeck y Snower, 2001).
Es más probable, entonces, que los sindicatos adquieran mayor
poder cuando:
los costes individuales de rotación de los empleados son
altos, de modo que, a través de la coordinación de sus
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actividades en-busca de renta, obtienen un beneficio
significativo;
las empresas tienen un considerable poder de mercado
en los mercados de productos, de forma que hay rentas
que explotar;
el proceso político es susceptible de recibir presiones de
protección del empleo (lobbying); y
la legislación del empleo protege los derechos de huel-
ga, piquetes y otras actividades de los sindicatos.
Esto quiere decir que los sindicatos se pueden contemplar como
una consecuencia y como una causa de los costes de rotación.
También la teoría de los trabajadores internos-externos cambia
el tradicional supuesto de que los sindicatos maximizan la suma del
bienestar de todos sus afiliados o de un afiliado representativo. Puesto-
que los costes de rotación aumentan con la permanencia en el puesto
de trabajo, los intereses de los afiliados experimentados {seniors) son
sustancialmente diferentes de los de los jóvenes. En especial, los insi-
ders experimentados tienden a gozar de una mayor probabilidad de
retener sus trabajos de la que tienen los jóvenes y, teniendo en cuenta
que también son los que habitualmente tienen una mayor influencia en
el sindicato, presionarán por salarios más altos.
Del mismo modo, cuando hay afiliados empleados y parados en
un sindicato, los intereses de ambos grupos difieren. Debido a la exis-
tencia de costes de rotación, la probabilidad de que un parado sea con-
tratado es significativamente menor que la probabilidad de retener a un
empleado.
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En Europa, sobre todo, los sindicatos se preocupan en primer
lugar de los trabajadores empleados, en parte porque son más nume-
rosos. De hecho, suele suceder que los desempleados salgan del sin-
dicato, lo cual sugiere que cuando el empleo cae por debajo de la afi-
liación, los parados tienden a abandonar el sindicato, reduciendo el ni-
vel de afiliación. Y por el contrario, cuando el empleo supera a la afilia-
ción, los nuevos participantes en el mercado de trabajo se unen a los
sindicatos. La dinámica de afiliación a los sindicatos resulta un elemen-
to importante, pues, como se ha visto, influye en los salarios y el em-
pleo a lo largo del ciclo económico.
La incidencia de los sindicatos en los salarios está condicionada,
además de por el poder interno de los trabajadores, como señala la
teoría de /ns/cfers-outsiders, por el modelo de negociación colectiva en
el que se desarrolle la fijación de los mismos.
De esta forma, las teorías sobre la negociación colectiva se han
venido centrando en cuestiones tales como si las negociaciones permi-
ten a las empresas mantenerse en su curva de demanda de trabajo
(modelo del monopolio sindical) o si se fijan simultáneamente salarios y
empleo (modelos de negociaciones eficientes).
Se puede concluir de estas teorías que, bajo cualquiera de los
dos modelos o enfoques, se espera que los sindicatos eleven los sala-
rios relativos de sus afiliados. Sin embargo, los efectos del empleo re-
sultan ambiguos: negativos en el caso de monopolio sindical y positivos
o cero en la mayoría de los modelos de negociaciones eficientes (BIau
yKahn, 1999).
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4.3.3.1. Modelo de monopolio sindical * ••
La forma más sencilla de fijación salarial se puede representar a
través del modelo de monopolio sindical, que describe un proceso en el
que los sindicatos tienen capacidad para decidir unilateralmente los
salarios, dejando que las empresas determinen el nivel de empleo. En
este modelo, entonces, los sindicatos no otorgan ningún papel al em-
presario en la determinación salarial, es decir, no hay negociación sala-
rial (Calmfors y Driffill, 1988).
Al determinar el sindicato el salario unilateralmente, los empre-
sarios lo toman como dado a la hora de maximizar sus beneficios, con
el resultado de que el sindicato se encuentra una curva de fijación de la
demanda de trabajo con pendiente negativa en el plano salarios-
empleo. El sindicato fija el salario de manera que maximiza su utilidad














Considerando que los sindicatos se preocupan tanto de los sala-
rios reales como del empleo, cuestión que deriva de las preferencias
individuales de los miembros del sindicato, para maximizar su utilidad,
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el sindicato ha de elegir entre la ganancia de utilidad proveniente de un
aumento salarial frente a la pérdida de utilidad derivada de una caída
del empleo (Calmfors, 1985).
El problema de la formulación del monopolio sindical es que no
es pareto-eficiente: tanto el sindicato como el empresario pueden mejo-
rar su bienestar acordando un salario menor y un mayor empleo que en
este caso; la negociación eficiente resultante estaría fuera de la curva
de demanda laboral. Pero existen multitud de resultados, de manera
que no es posible obtener una solución única a menos que se introduz-
can condiciones adicionales.
Sin embargo, autores como Layard et al. (1994) rechazan fron-
talmente la utilización del modelo de monopolio sindical por considerar-
lo falso: el sindicato no decide los salarios por su cuenta, sino que los
negocia con la empresa. Además, este modelo de monopolio puede
derivar en la "paradoja del sindicato menguante", según la cual, a me-
dida que salen afiliados del sindicato, los que se mantienen tratan de
elevar gradualmente los salarios, dando lugar a una situación en que
ya no se contrata a nadie. Y esto no sucede en la realidad.
4.3.3.2. Modelo de negociaciones eficientes
En los modelos de negociaciones eficientes sindicatos y empre-
sas negocian tanto el nivel de salarios como el de empleo. En el caso
del monopolio sindical, originalmente se supone que los sindicatos
pueden imponer a la dirección de empresa el salario que quieran, sin
costes, conociendo la cantidad de trabajo que se demanda como resul-
tado. Esto ignora el hecho de que hay negociación salarial, incluso
cuando las empresas controlan unilateralmente la cantidad de trabajo
demandada (Blau y Kahn, 1999).
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Sin embargo, en el modelo de negociaciones eficientes, se su-
pone que los afiliados a los sindicatos son neutrales al riesgo. En este
caso, la negociación eficiente (pareto-óptima) maximiza conjuntamente
el excedente del trabajo y de la dirección empresarial fijando el nivel de
empleo competitivo (es decir, eficiente) y dando al sindicato una parte
de los ingresos.
En este caso, los sindicatos no influyen en los niveles de em-
pleo, pero aumentan los salarios. Sin embargo, cuando los afiliados a
sindicatos son adversos al riesgo y cuando no puede haber compensa-
ciones de los afiliados ocupados a los parados, entonces los contratos
eficientes, en general, aumentarán salarios y empleo, comparado con
el resultado sin sindicatos (Blau y Kahn, 1999).
Oswald (1985) postula que no hay riesgo de desempleo para el
votante mediano que, por tanto, sólo estará interesado en la negocia-
ción del salario. Si esto es así, la negociación eficiente se alcanzará si
el sindicato y el empresario negocian un salario y queda en manos de
la empresa la determinación del empleo de acuerdo a la curva de de-
manda laboral (Calmfors, 1985).
Además, Oswald (1985) realizó una serie de encuestas entre
sindicatos tanto de Gran Bretaña como de los Estados Unidos, en las
que se preguntaba sobre si habitualmente el sindicato negociaba sobre
el número de puestos de trabajo, llegando a la conclusión de que en
muy pocos casos realmente se negociaba sobre el empleo. Por tanto,
se constata que la negociación sobre el empleo es muy poco frecuente
entre las empresas (Layard et al., 1994).
La explicación es que a los trabajadores no les preocupa el nivel
de empleo de la economía en general, sino su propia seguridad en el
puesto de trabajo.
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4.3.3.3. Modelo de negociación right-to-manage
Mientras el resultado del modelo de monopolio sindical es inefi-
ciente, la negociación propuesta por el modelo de negociaciones efi-
cientes no sucede en la realidad.
A partir de esta situación, se introduce una modificación impor-
tante: se supone una negociación de Nash sobre los salarios incluso en
el caso de monopolio sindical. En estos modelos, las utilidades de tra-
bajadores y empresas en un determinado momento (es decir, lo que
cada parte puede lograr en el caso de que las negociaciones no alcan-
cen un acuerdo) afectarán directamente al resultado del salario nego-
ciado.
Este resultado teórico implica una mayor cantidad de factores
que influyen en los salarios de lo que en un principio se pensaba, bajo
el monopolio sindical. Aparte de la pendiente de la curva de demanda
laboral y el equilibrio entre salarios y empleo de los sindicatos, también
influye, en los modelos de negociación de Nash, la renta esperada de
las empresas, así como la de los sindicatos (los salarios en empleos
alternativos o los subsidios por desempleo), ya que inciden en la dis-
yuntiva entre salarios y empleo (Blau y Kahn, 1999).
La suposición del modelo ríght-to-manage1B (derecho a gestio-
nar), según el cual, las empresas toman los salarios como predetermi-
nados y eligen el empleo unilateralmente, excluye a las negociaciones
eficientes, donde teóricamente se produce una negociación bilateral
entre los trabajadores y la empresa sobre el empleo (Bean, 1994).
18
 Este modelo fue desarrollado inicialmente por Nickell (1982) y se ha convertido en
un modelo de negociación ampliamente aceptado.
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Este modelo de negociación right-to-manage, en que primero se
negocian los salarios entre sindicatos y empresa y después, la empre-
sa fija el nivel de empleo, se basa en la observación de que la negocia-
ción salarial no se produce de manera continua, sino que sucede en
intervalos de tiempo (una vez al año, cada dos años...). Por el contra-
rio, el empleo sí se va ajustando de una manera más periódica. Ade-
más, primero se lleva a cabo la determinación salarial y, posteriormen-
te, se fija el nivel de empleo (Manning, 1987).
Se supone entonces que a un sindicato le preocupa únicamente"
la utilidad de un afiliado representativo (el votante mediano) y que éste
se preocupa del salario (la renta esperada). Suponiendo también que
los despidos se asignan aleatoriamente, la renta esperada del votante
mediano es igual a la de cada trabajador, de modo que el objetivo del
sindicato (V) (respecto a la empresa /ésima)19 será:
V^SW+Q-S^A (1)
donde W¡ es el salario real de la empresa /, S¡ es la probabilidad'
de seguir trabajado en la misma empresa / en el siguiente periodo y A
es la renta esperada en caso de perder el empleo (la renta alternativa u
opción externa).
Un aumento de esta última variable (A) incrementa la utilidad de
un trabajador despedido, por tanto, siempre eleva la utilidad esperada
del sindicato, V¡. A depende del subsidio de desempleo, de los salarios
en un empleo alternativo (el salario alternativo) y de la tasa de desem-
pleo, que influye en la probabilidad de obtener un empleo alternativo.
Por lo tanto, A viene dada por
19
 Se esta suponiendo una economía con múltiples, empresas idénticas, todas ellas
sindicadas (Layard et al., 1994: 147).
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= (\-(pu)We +(puB. • (2)
donde u es la tasa de desempleo, W es el salario real esperado
en el exterior, <p es una constante que depende positivamente de la
tasa de descuento y negativamente de la tasa de rotación, y S es el
subsidio de desempleo (Layard et al., 1994).
Una empresa competitiva fija el empleo dado el resultado de las
negociaciones salariales para maximizar los beneficios (77):
n^Rt{QtEtN,)-WtNt (3)
siendo R la función de ingresos que permite los efectos de sala-
rios de eficiencia a través de la función de eficiencia E, = E{wjwe,U),
mientras Q es un parámetro de productividad (Wulfsberg, 1997: 439-
440).




Por tanto, el beneficio máximo se puede escribir como una fun-
ción de los costes salariales y las variables exogenas que influyen en la
eficiencia
( W- W-\
n,=n , \-HJ-,U9—Í- (5)
Suponiendo que el salario es una solución al problema de nego-
ciación de Nash, sujeto a la condición de demanda de trabajo (4), de
modo que
W¡ = max[(^ - V° Y (n,,- n°)] sujeto a V i > A y n i > ñ i (6)
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siendo/?el poder de negociación relativo del sindicato y {V" ,U1)
el punto de desacuerdo que, siguiendo la teoría de negociación estra-
tégica, es la recompensa de las partes durante las negociaciones hasta
que se alcance un acuerdo. Las restricciones implican que el resultado
de la negociación tiene que ser al menos como las opciones externas
de las partes, A y Tí,, respectivamente. Suponiendo una solución inter-
na, la condición de primer orden es
dvjdw, d
lo que define implícitamente |a función salarial
W.^W^WW^Q,) (8)
 4
Es decir, en el modelo right-to-manage, de forma general el sala-
rio resultante es una función del poder de negociación de los sindica-
tos, el salario esperado alternativo, la tasa de desempleo, el subsidio
de desempleo y la productividad.
Este modelo de negociación ha sido aceptado como el más real
y es el que se viene utilizando en los últimos años para explicar los fac-
tores y variables que inciden en la determinación salarial. Muchos auto-
res, consideran que el modelo del monopolio sindical es el caso extre-
mo del modelo de negociación right-to-manage, en cuyo caso el poder
de los sindicatos (fi) es igual a 1 (Manning, 1987).
En definitiva, considera que las negociaciones se llevan a cabo
de forma secuencial (primero se negocia el salario entre sindicatos y
empresa y, posteriormente, la empresa determina el nivel de empleo),
mediante una optimización de Nash, según la cual, el salario resultante
de la negociación maximiza el producto de la función objetivo de los
trabajadores, elevada a un parámetro que indica su poder de negocia-
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ción, y el producto de la función objetivo de los empresarios (Jimeno,
1992).
A modo de resumen, todas estas teorías y modelos que se en-
cuadran entre los enfoques no competitivos del mercado de trabajo, se
caracterizan por una serie de puntos comunes, entre los que destacan
que todos ellos son modelos de competencia imperfecta, fallos y fric-
ciones de mercado, especialmente, el que los salarios no se determi-
nan por la interacción de la oferta y la demanda de empleo, sino, en la
mayoría de los casos, mediante negociaciones entre oferentes y de-
mandantes de trabajo (Fernández Cornejo y Algarra Paredes, 2000).
Otro punto en común que se les puede designar es la importan-
cia que todos ellos otorgan a las instituciones del mercado de trabajo
en el funcionamiento del mismo, así como el énfasis que otorgan a los
factores de demanda.
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Tabla 1.2. Enfoques teóricos de las rigideces del mercado de trabajo
institucionales]g j ^ ^ g
Ta de los contratos implícitos Relación salarial y no sólo comercial
Vinculación duradera entre trabajadores y empresa
El salario se ajusta a la productividad marginal a largo plazo _ „ _
Ta de tos salarios de efi- Para las empresas es costoso reducir los salarios reales
ciencia El salario recompensa el esfuerzo de los trabajadores (relación entre
salarios y productividad)
Las empresas pagan salarios más altos que los de equilibrio
Modelo de rotación laboral Una excesiva rotación supone un coste para la empresa (pierde traba-
jadores ya formados y necesita cualificar a los nuevos trabajadores)
__ Los salarios superiores a los de equilibrio evitan la rotación laboral
Modelo de trabajadores que Los costes de supervisión pueden ser costosos
eluden responsabilidades Los salarios superiores a los de equilibrio inducen a los trabajadores a.-.
cumplir con su trabajo
Modelo de reclutamiento Los salarios superiores a los de equilibrio atraen a los trabajadores más •,
productivos
Ta de la búsqueda de empleo Existe una brecha informativa entre trabajadores y empresarios ' f
Los salarios superiores a los de equilibriose utilizan a modo de reclamo
Modelos sociológicos Factores no económicos: "intercambio de regalos"
Salario justo (en comparación con el resto de salarios)
Ta de reparto de rentas La capacidad de pago de la empresa depende de su competitividad
Las rentas que obtiene la empresa se reparten en la negociación colec-
tiya
Modelo de amenaza de La amenaza de huelga condiciona las rentas que pueden extraer ios
acción colectiva trabajadores
Los empresarios pagan salarios superiores a los de equilibrio para
evitar la acción colectiva
fa de los trabajadores Ínter- Trabajadores internos con posiciones privilegiadas frente a ios externos
nos-externos Los trabajadores tienen cierto poder de negociación (gracias a la exis-
tencia de costes de rotación)
._N°_!la.Y_fe_!?i _!_®___J? !°..s. sálanos sobre la productiyidad
fa de ios sindicatos El poder interno de los ¿"abajadores condiciona el salario
Modelo de monopolio sindi- Los sindicatos determinan los salarios unilateral mente (no hay negocia-
cal ción salarial)
Los empresarios determinan el nivel de empleo
Modelo de negociaciones Sindicatos y empresarios negocian conjuntamente los salarios y el
eficientes ^Pj??
Modelo de negociación right- Importancia de las rentas alternativas
to-manage En la negociación, los sindicatos fijan los salarios
Una vez determinados los salarios, los empresarios fijan el nivel de
emp|eo
"Füéñte: Elaboración propia __^*——^_
r H ')
__ y v--- 4 -
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5. La determinación de salarios, precios y desem-
pleo de equilibrio
Los modelos denominados no competitivos recogidos en los
epígrafes anteriores se caracterizan porque consideran que los salarios
que se fijan no vacían el mercado, contrastando con la predicción de
los modelos clásicos competitivos, donde los salarios pagados a traba-
jadores que realizan similar empleo son iguales, independientemente
de las variaciones internas de la propia empresa.
Por ello, y considerando que la fijación salarial no se realiza en
el mercado de trabajo como predicen los neoclásicos, sino que se de-
termina fundamentalmente mediante un proceso de negociación colec-
tiva entre los representantes de trabajadores y empresarios, ya no se
consideran las funciones de oferta y demanda de trabajo. En su lugar,
surgen las nuevas definiciones de la función o curva de fijación de sala-
rios (de los trabajadores) y de la función o curva de fijación de precios
de las empresas (Fernández Cornejo y Algarra Paredes, 2000).
Mediante estas funciones se determinará el nivel de desempleo
de equilibrio, o desempleo a largo plazo, distinguiéndolo por tanto del
desempleo en el corto plazo.
5.1. Determinación salarial
En realidad, un proceso de fijación de salarios a partir de la ne-
gociación sólo puede suceder cuando el mercado de trabajo no es
competitivo, pues en el caso contrario no habría rentas que empresa-
rios y trabajadores pudieran negociar. Por ello, el modelo necesario ha
de tener elementos monopolísticos en los mercados de trabajo y de
bienes (Jimeno, 1992).
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La relación positiva entre el nivel de los salarios reales y el em-
pleo se refleja en todos los modelos: en todos ellos, el salario real de
consumo se determina como un margen sobre el salario de reserva.
Este salario de reserva representa las oportunidades de los trabajado-
res fuera de la empresa y puede incluir el valor del subsidio de desem-
pleo, así como el valor del ocio en unidades de consumo, es decir, la
utilidad marginal del ocio dividida por la utilidad marginal de consumo.
Esta ratio normalmente aumenta con el nivel de consumo per cápita y,
por tanto, con la productividad (Bean, 1994).
Sin embargo, no hay una forma única de medir el salario de re-
serva: algunos autores lo identifican con el subsidio de desempleo, o
con la productividad del trabajo, o bien, está determinado por los costes
de despido o por el poder de negociación de los trabajadores.
La diferencia en la forma de determinar los salarios recogida enc-
ías teorías anteriormente estudiadas se basa en que cada una de ellas
considera unas variables que influyen en el margen de los salarios de.
consumo sobre el salario de reserva.
Si se consideran los modelos de salarios de eficiencia, en que la
empresa determina el salario, en dichos modelos el salario que paga la
empresa tiene un efecto positivo sobre la productividad de la fuerza de
trabajo, del mismo modo que el desempleo.
Los modelos en que el salario se negocia, el margen sobre el sa-
lario de reserva depende de la estructura de la negociación, es decir,
de la fuerza relativa de los sindicatos para presionar sobre los salarios.
Atendiendo a estas teorías, además, el salario depende de todas las
variables exógenas tanto de la función objetivo de los sindicatos como
de la función de beneficios de las empresas (Bean, 1994).
Laura Pérez Ortiz 77
Fundamentos teóricos del mercado de trabajo
5.1.1. La curva de fijación de salarios
La curva de fijación de salarios de los trabajadores representa la
relación entre los salarios reales y eí empleo. Tiene pendiente positiva,
lo cual indica que cuanto mayor sea el nivel de empleo de la economía,
más escasa resultará la fuerza de trabajo para las empresas. Esto po-
sibilita una mayor capacidad de presión por parte de los sindicatos, lo
cual puede derivar en una demanda de mayores incrementos de sala-
rios reales (Fernández Cornejo y Algarra Paredes, 2000).
La relación que se muestra en esta curva de fijación salarial es
que si se produce un aumento del desempleo, los trabajadores verán
reducido su salario (Blanchflower y Oswald, 1995).
Esta es la explicación de la pendiente positiva de la curva de fi-
jación de salarios. Esta curva tiene sentido cuando se considera que
los salarios se fijan en un modelo de negociación (o de salarios de efi-
ciencia), pero no en un mercado competitivo de tipo neoclásico, pues
en ese caso, los salarios vienen definidos por la interacción de la oferta
y la demanda de trabajo.
La curva de fijación de salarios recoge la idea de que las de-
mandas de los trabajadores sobre incrementos del salario real aumen-
tan con el nivel de empleo.
Si el salario se negocia (como sucede cuando se considera un
modelo de negociación right-to-manage), el mecanismo es que en un
mercado de trabajo con bajos niveles de desempleo se reducen los
costes que para un sindicato supone presionar al alza los salarios,
pues los trabajadores tienen más opciones alternativas.
Si los salarios los determinaran las empresas, habría una ten-
dencia a que dichos salarios aumentaran al incrementarse el nivel de
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empleo, debido a que los trabajadores tienen una propensión mayor a
salir de la empresa, ya que tienen más oportunidades externas, de mo-
do que cada empresa ofrecería mayores salarios para retenerlos20
(Calmfors y Holmlund, 2000).
Es decir, tanto en los modelos de negociación como en los de
salarios de eficiencia, como es este último caso, la curva de fijación de
los salarios refleja la relación negativa entre salarios y desempleo (o, lo-
que es lo mismo, la pendiente positiva en el espacio salarios-empleo).







Otra cuestión fundamental es que el desempleo se entiende co-
mo la negativa del empleo, es decir, si se considera dada la población
activa potencial en un nivel mayor que el de empleo en la curva de
oferta de trabajo, el desempleo no es la brecha entre la cantidad de
trabajo ofrecido y demandado, sino la diferencia entre la oferta de tra-
bajo y la población activa dada (Blanchflower y Oswald, 1995).
Véase el epígrafe 4.2 sobre las teorías de los salarios de eficiencia.
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Por tanto, la función de fijación salarial, de forma general, se
puede expresar como
donde el salario y el precio esperado se expresan en logaritmos,
y0 y yx son coeficientes positivos y u es la tasa de desempleo (Fernán-
dez Cornejo y Algarra Paredes, 2000).
Según esta función, los trabajadores incrementan el salario real
si el salario nominal crece por encima de los precios, es decir, fijan el
salario nominal añadiendo un margen sobre los precios (reales y espe-
rados), que puede verse modificado por la situación del mercado de
trabajo (expresada en el nivel de desempleo) y los cambios que se
produzcan en el mismo.
Así, los cambios en la situación del mercado de trabajo tienen un
impacto añadido sobre los salarios debido a los efectos internos diná-
micos y debido a los efectos del desempleo en el largo plazo.
La ecuación de salarios, entonces, se puede escribir como:
w-p = -yxu - yu Aw + zw - y2 (p - pe) (2)
donde el término zw recoge todos los factores exógenos que in-
fluyen en los salarios (Nickel!, 1998).
El parámetro Yi indica la elasticidad de los salarios respecto a
la situación del mercado de trabajo (medida a través de la tasa de des-
empleo en el largo plazo), recogiendo la capacidad del desempleo para
presionar a la baja sobre los salarios. Es decir, este parámetro mide el
impacto del nivel de desempleo sobre los salarios.
Asimismo, las instituciones del mercado de trabajo influyen en
los parámetros de esta ecuación de dos formas: por un lado, pueden
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modificar la intensidad de búsqueda de un puesto de trabajo que reali-
zan los desempleados (por ejemplo, mediante un incremento del subsi-
dio por desempleo), variando la efectividad con que el desempleo de
larga duración se ajusta a los puestos vacantes, es decir, modificando
el parámetro yn- ASÍ, este parámetro mide la velocidad del ajuste de
los salarios respecto a la tasa de desempleo.
Además, el margen que los negociadores fijan sobre los salarios
depende de una serie de variables exogenas referentes a las institucio-
nes del mercado de trabajo, que se recogen en el vector zw (Nickell,
1998; Fernández Cornejo y Algarra Paredes, 2000; Nunziata, 2001).
Por último, el término y2(p-pe) refleja las perturbaciones ma-
croeconómicas (Nunziata, 2001). Del mismo modo, otros factores insti-
tucionales como, por ejemplo, la protección del empleo, pueden elevar
el parámetro Y2, al aumentar la rigidez de los salarios nominales21.
Para generalizar este modelo simple, se considera que los sala-
rios se vinculan a la productividad, ceteris paríbus, en equilibrio (Nun-
ziata, 2001). Por tanto, una forma reducida dinámica, con persistencia
endógena es:
w, -P, = A> + A™,-i -p2ut -fl3Au, + pAnl+ylzwl+$'sl (3)
donde zw es el vector de los factores de presión salarial, y s, el
vector de las perturbaciones, tanto nominales como reales.
21
 En el caso de que existieran cláusulas de indexación, es decir, que la respuesta de
los salarios nominales ante los precios fuera inmediata, el parámetro y2 serta cero.
Sin embargo, si se considera que los salarios dependen, en cierta medida de los pre-
cios esperados, pues se fijan antes del periodo en que los precios se conocen, el
coeficiente Y2 mide la rigidez de los salarios nominales (Nickell, 1998).
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Siguiendo esta última ecuación, el nivel de salario real depende
entonces de su valor en el periodo anterior, de las condiciones del mer-
cado de trabajo, representadas por el nivel y el cambio en el desem-
pleo, es decir, ut y Aw,, de la tendencia de la productividad nt, de los
factores de presión salarial zw y de un conjunto de perturbaciones ma-
croeconómicas, Sf.
El vector de los factores de presión salarial ( z j incluye un con-
junto de instituciones del mercado de trabajo que influyen o bien en el
proceso de ajuste de los individuos desempleados a los trabajos dispo-
nibles vacantes, o bien directamente aumentan los salarios ante un ex-
ceso de oferta de trabajo, o ambas formas. En cualquier caso, influirán
en los salarios y el desempleo en la misma dirección, ya que la deman-
da de trabajo, que está relacionada negativamente con los salarios, se
moverá en sentido opuesto al desempleo en equilibrio.
5.1.2. Factores que influyen en la determinación salarial
La posición de la curva de fijación salarial depende de las insti-
tuciones del mercado de trabajo, cuyas modificaciones desplazarán la
función, y de las perturbaciones macroeconómicas.
En el corto plazo, también las variaciones de las expectativas
pueden desplazar la curva de fijación salarial. Como señalan Calmfors
y Holmlund (2000), los acuerdos sobre salarios normalmente fijan los
salarios para uno o más años, partiendo de las expectativas generales
de comportamiento de salarios y precios. Si los precios resultan mayo-
res de los esperados, los salarios reales serán inferiores a los desea-
dos, lo cual implica un movimiento de la curva de salarios hacia la de-
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recha. Sin embargo, esta caída es sólo' temporal, desapareciendo al
ajustarse de nuevo los salarios a-Ios precios superiores22.
En este punto, las teorías desarrolladas en epígrafes anteriores
(especialmente las encuadradas en los enfoques no competitivos), in-
dican todas ellas la existencia de ciertos aspectos institucionales del
mercado de trabajo (tales como la configuración de la negociación, co-
lectiva, las prestaciones por desempleo, las políticas activas o la legis-
lación sobre contratos de trabajo) que inciden en la determinación de
los salarios (Viñals y Jimeno, 1997).
De entre los factores que influyen de manera directa en la pre-
sión salarial, es decir, desplazan la curva de fijación de los salarios, se
destacan los siguientes tipos:
a) Los factores relacionados con el sistema de negocia-
ción colectiva: la literatura económica considera que
el sistema de negociación colectiva puede influir en la
capacidad de presión que pueden ejercer los trabajado-
res gracias a la mayor capacidad de acción colectiva.
Además, las estructuras de negociación que son capa-
ces de considerar las condiciones macroeconómicas de
sus acciones (sus demandas salariales) pueden contra-
rrestar el efecto de tendencia al incremento salarial.
b) Aquellos que condicionan el subsidio de desempleo:
se supone que un subsidio por desempleo generoso
puede desincentivar la búsqueda de empleo. Además,
22
 Esto explica por qué la curva de Phillips, que refleja la relación negativa entre la
tasa de inflación y la tasa de desempleo, a corto plazo tiene pendiente negativa, lo
cual puede indicar que las fluctuaciones alrededor del desempleo de equilibrio se
deben a sorpresas en la inflación (Calmfors y Holmlund, 2000).
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la pérdida del empleo no resulta tan gravosa, de mane-
ra que la capacidad de presión que logran los trabaja-
dores es muy superior (si el salario alternativo es casi
tan alto como el salario a percibir por el trabajo realiza-
do) a una situación en que los subsidios por desempleo
no son tan generosos.
c) Las diferentes regulaciones sobre protección del em-
pleo (en definitiva, un aumento de los costes de rota-
ción). Este tipo de legislación recoge un conjunto de
normas y procedimientos que regulan el tratamiento de
los despidos de los trabajadores empleados. El efecto
que ejercen sobre la curva de salarios es a través del
aumento del poder de los trabajadores internos, que,
ceteris paríbus, presionarán al alza sus demandas sala-
riales, desplazando de esta forma la curva de fijación
salarial hacia la izquierda.
5.2. Determinación de precios
Las empresas, que se considera que son monopolísticamente
competitivas, fijan sus precios para maximizar los beneficios, en fun-
ción de la demanda de sus productos (Jimeno, 1992).
La curva o ecuación de fijación de precios se puede considerar
como la curva de demanda de trabajo para las empresas, cuando éstas
actúan en mercados no competitivos.
5.2.1. Curva de fijación de precios
La pendiente negativa de la curva de fijación de precios de las
empresas indica que éstas imponen mayores márgenes sobre los cos-
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tes salariales cuanto mayores son los niveles dé actividad económica y,
por ende, de empleo (es decir, cuanto menor sea la tasa de desem-
pleo). Las empresas aumentan los márgenes elevando el precio del
bien que producen por encima del salario monetario que pagan a sus
empleados.
De este modo, la relación de fijación de precios se deriva del
comportamiento maximizador de las empresas, dados los salarios a los
que se enfrentan y considerando que son dichas empresas quienes
determinan el empleo unilateralmente (es decir, esta curva de fijación
de precios se deriva de un modelo de negociación right-to-manage)
(Calmfors y Holmlund, 2000).
Si nos enfrentáramos a una situación de competencia perfecta
en el mercado de productos, la relación de precios sería simplemente
la curva de demanda de trabajo tradicional.
Sin embargo, actuando en un mercado de productos de compe-
tencia monopolista, la relación de fijación de precios indica cómo varían
los márgenes de precios sobre los salarios que las empresas desean
establecer al modificarse el empleo. Bajo este supuesto, las empresas
fijan sus precios como un margen sobre el coste marginal (el salario
dividido por el producto marginal del trabajo). Así, si el producto margi-
nal del trabajo disminuye con elevadas tasas de empleo, las empresas
querrán fijar un precio más alto (respecto al salario) para las altas tasas
de empleo (Calmfors y Holmlund, 2000).
Esto es lo que indica la pendiente negativa de la ecuación de fi-
jación de precios en el plano salarios-empleo (figura 1.8).
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Figura 1.8. Curva de determinación de precios
Salario real





La curva de fijación de precios, respecto de la tasa de paro, se
puede expresar, de manera general, como sigue (Fernández Cornejo y
Algarra Paredes, 2000: 120):
p-w* =S0 -£,« (4)
El margen que las empresas añaden a los salarios esperados
depende inversamente de la tasa de desempleo (o, lo que es lo mismo,
es creciente respecto a la tasa de empleo y la actividad económica,
según la ley de Okun23).
Por lo tanto, S} es la flexibilidad del margen respecto a la tasa
de desempleo y SQ1 el margen que las empresas aplican independien-
temente de la situación del mercado de trabajo y de la economía en
general. Este margen depende, entre otras cosas, de manera inversa,
23 La conocida como ley de Okun describe la relación lineal entre la variación de la
tasa de desempleo y el crecimiento del PIB real.
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del grado de competencia existente en el mercado de bienes o, de for-
ma positiva, del coste de utilización del capital (Fernández Cornejo y
Algarra Paredes, 2000).
5.2.2. Factores que influyen en la determinación de precios
Entre los factores que afectan a la determinación de precios y,
por tanto, al margen de beneficios en el largo plazo, se consideran
principalmente el coste de utilización del capital y el grado de compe-
tencia en el mercado de bienes.
La posición de la curva depende de la evolución de la productivi-
dad del trabajo (un aumento de la productividad media, ceterís paríbus,-
desplaza la curva de fijación de precios hacia abajo) y de los cambios
que puedan producirse sobre el margen que las empresas pueden apli-
car por razones diferentes a los niveles de empleo-desempleo en el,
mercado de trabajo (Fernández Cornejo y Algarra Paredes, 2000).
La posición de la curva de precios varía según el grado de poder
monopolístico en el mercado de productos: cuanto mayor sea el poder
monopolístico de las empresas, mayor será el margen sobre precios
que desearán aplicar y, por tanto, más cerca del origen se encontrará
la curva. Es decir, cuanto mayor sea el poder de las empresas, más
capacidad para trasladar sus costes a los salarios, al presionar hacia
abajo la curva de determinación de precios, con lo cual, se reduce el
salario real (Calmfors y Holmlund, 2000).
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5.3. Especificación del desempleo de equilibrio
La especificación y determinación del desempleo de equilibrio, o
desempleo a largo plazo (en algunos casos, denominado desempleo
estructural o, incluso, tasa natural de desempleo24) permitirá compren-
der los mecanismos y políticas que mejor se pueden implementar para
combatirlo.
En los apartados anteriores se ha desarrollado la determinación
salarial así como la curva de fijación de precios, como un primer paso
en la especificación del desempleo de equilibrio. Es necesario ahora
describir la influencia de estos factores y variables en la determinación
del desempleo a largo plazo.
Partiendo de la distinción entre las tasas de desempleo a corto y
a largo plazo, en el corto plazo, la tasa de desempleo depende de la
oferta de trabajo, de la ecuación de fijación de los precios (que se pue-
de considerar corrióla demanda de trabajo en un mercado de compe-
tencia imperfecta), de la ecuación de determinación de salarios y de las
perturbaciones de oferta y demanda.
Sin embargo, en el largo plazo, la tasa de desempleo de equili-
brio es la que hace compatibles las aspiraciones salariales de los traba-
jadores con la tasa de beneficio (que depende inversamente de los sa-
larios reales) a la que aspiran los empresarios.
24
 Este término fue acuñado principalmente por Friedman, que escribía que la tasa
natural de desempleo "es el nivel que resultaría del sistema walrasiano de ecuaciones
de equilibrio general, siempre que incorporen las características estructurales efecti-
vas del mercado laboral y del mercado de bienes, incluso las imperfecciones del mer-
cado", los costes de obtener información sobre los puestos vacantes o los costes de
movilidad (Friedman, 1968: 8). Esta tasa de desempleo de equilibrio es aquella que
prevalece a largo plazo, mientras el desempleo cíclico, es el desempleo a corto plazo,
provocado por perturbaciones de naturaleza transitoria (Viñals y Jimeno, 1997).
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Cuando la tasa de beneficio está por debajo de las aspiraciones
de los empresarios (la tasa de desempleo está por debajo de la tasa de
desempleo de equilibrio), los precios suben, la inflación aumenta y, pa-
ra un nivel dado de demanda agregada nominal, la producción y el em-
pleo disminuyen.
Cuando los salarios reales están por debajo de las aspiraciones
de los trabajadores (la tasa de desempleo está por debajo de la tasa de
desempleo de equilibrio), los salarios nominales suben, los precios
suben, la inflación aumenta y, dado un nivel de demanda agregada
nominal, la producción y el empleo disminuyen25.
En el debate económico se pueden separar las teorías del des-
empleo en el largo plazo en dos grandes grupos: las que se basan en
modelos de flujos y las que parten de modelos de stock. Sin embargo,
todos los modelos tienen las mismas implicaciones generales (Nickell
et al., 2002):
el desempleo, tanto en el corto como en el largo plazo,
está determinado por la demanda real,
a largo plazo, la demanda real y el desempleo normal-
mente tienden hacia el nivel consistente con una tasa de
inflación estable: el nivel de equilibrio,
el nivel de desempleo de equilibrio está determinado
por:
25
 Esta tasa de desempleo de equilibrio también se ha denominado "tasa de desem-
pleo no aceleradora de la inflación" o NAIRU (Non-Accelerating Inflation Rate of
Unemployment). En definitiva, refleja la tasa de desempleo capaz de conciliar los
objetivos de salarios de los empleados y de precios de los empresarios y mantener
estable la tasa de inflación (si siempre se demandan incrementos sobre los salarios
anteriores). Por tanto, no es más que la tasa media de desempleo en cada ciclo eco-
nómico (Juan Asenjo, 1996 y Ruesga et al., 2002).
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1. las variables que influyen en la facilidad con la que
los desempleados pueden ajustarse a los puestos
de trabajo vacantes (es decir, variables que modifi-
can la posición de la curva de Beveridge),
2. las variables que tienden a aumentar los salarios de
un modo directo a pesar de que exista exceso de
oferta de trabajo en el mercado.
Aunque puede haber variables comunes (que influyan en los dos
aspectos), en general, a lo que tienden ambos grupos de variables es a
actuar sobré los salarios reales en la misma dirección en que afectan al
desempleo de equilibrio, básicamente debido a que la demanda de tra-
bajo de equilibrio, que está relacionada de forma inversa con los sala-
rios, se mueve en el sentido opuesto al desempleo de equilibrio.
Así, según la literatura económica, el debate sobre los determi-
nantes del paro se desarrolla alrededor de tres cuestiones, como seña-
lan Viñals y Jimeno, (1997: 27-28):
Los factores que afectan a la determinación de los sa-
larios entre los que se encuentran, como se ha visto, las
instituciones del mercado de trabajo, destacando so-
bremanera la negociación colectiva.
Los factores que afectan a la determinación de precios
(es decir, a la demanda de trabajo), que, en definitiva,
son los factores que inciden en el margen de beneficios
en el largo plazo, entre los que sobresale el grado de
competencia en el mercado de bienes.
El proceso de ajuste entre el desempleo en el corto y en
el largo plazo, que, en caso de que sea lento, o que se
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produzca el fenómeno conocido como histéresis26, el
desempleo de equilibrio a largo plazo dependerá del
desempleo en el corto plazo. Así, el nivel de desempleo
se puede explicar como el resultado de perturbaciones
permanentes que han provocado un aumento de la tasa
de desempleo de equilibrio. Pero, a su vez, también
puede deberse a los efectos de larga duración provoca-
dos por perturbaciones transitorias, en el caso de que
exista histéresis.
En este sentido, se han desarrollado dos tipos de estudios empí-
ricos que tratan de explicar la evolución del desempleo:
aquellos que consideran qué la evolución del desempleo
se debe a las instituciones del mercado de trabajo (que
son capaces de explicar los desplazamientos de la curva
de salarios) y, a su vez, explican las diferencias entre
países (Nickel!, 1997; Elmeskov et al., 1998; Belot y van
Ours, 2000),
los que hacen hincapié en la respuesta ante las pertur-
baciones: la evolución del desempleo (y su diferencia
entre países) se explica gracias a las interacciones entre
las instituciones del mercado de trabajo y las perturba-
ciones macroeconómicas (Layard et al., 1994; Blanchard
y Wolfers, 2000; Bertola et al., 2001).
26
 Una variable presenta histéresis cuando, una vez desaparecida la fuerza que la
desplazó, no recupera su posición original. Esta idea la plantearon Blanchard y Sum-
mers (1986) como una de las hipótesis que permitían explicar además del incremento
de las tasas de desempleo, también su persistencia en el tiempo.
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Las explicaciones basadas en el papel de las instituciones del
mercado de trabajo inciden en la naturaleza del desempleo. Sin em-
bargo, considerar que únicamente las instituciones del mercado de tra-
bajo pueden explicar el desempleo resulta un tanto forzado, en el sen-
tido en que la mayoría de dichas instituciones ya estaban presentes en
las economías europeas antes de la fuerte subida en los niveles de
desempleo que se produjo a raíz de las perturbaciones del petróleo de
los años setenta.
Es decir, se puede entender que las perturbaciones27 provocaron
el fuerte incremento de los niveles de desempleo, de manera general,
pero las propias características institucionales de cada país hicieron
que la respuesta ante estas perturbaciones haya sido distinta.
En este sentido, Blanchard y Wolfers (2000) señalan cómo algu-
nas instituciones del mercado de trabajo pueden influir en el impacto
que las perturbaciones macroeconómicas pueden tener sobre el des-
empleo. Por ejemplo, una mayor coordinación de la negociación colec-
tiva puede provocar un ajuste más rápido de los salarios reales ante
una caída de la tendencia de crecimiento de la productividad total. Por
el contrario, algunas instituciones del mercado de trabajo pueden influir
en la persistencia que el desempleo presenta como respuesta a deter-
minadas perturbaciones.
Por lo tanto, este tipo de explicaciones puede dar una respuesta
tanto al incremento del desempleo como a la diferente evolución que
presenta entre los países de la Unión Europea.
27
 Por ejemplo, un incremento del precio de los insumos, reflejado en las crisis del
petróleo de los años setenta, o la calda de la tendencia de la productividad total regis-
trada.
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5.3.1. Factores que influyen en la tasa de desempleo de equi-
librio
Se plantea entonces el desempleo de equilibrio como la tasa de
desempleo consistente con las decisiones de fijación de precios y sala-
rios. Considerando estas relaciones en el plano empleo-salarios, y to-
mando como dada la población activa e independiente del salario real,
se obtienen las curvas dibujadas en la figura 1.9.
Figura 1.9. Empleo y salarios reales





Teniendo en cuenta las ecuaciones generales que especifican la
determinación de.salarios y precios, y suponiendo que en el equilibrio
se cumplen las expectativas {p=pe; w=yif), la tasa de desempleo de
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En esta relación se muestra cómo los factores institucionales del
mercado de trabajo (y0) y el grado de competencia empresarial (ó"0), es
decir, las posiciones de las curvas de salarios y precios se encuentran
en el numerador. En el denominador aparecen las elasticidades de di-
chas curvas con respecto al (des)empleo, es decir, su pendiente. Por
tanto, todos aquellos factores que desplazan las curvas de salarios y
precios así como los que inciden en la rigidez con que salarios y pre-
cios reaccionan ante las perturbaciones exógenas que modifican el
mercado de trabajo a corto plazo, influyen en la determinación de la
tasa de desempleo de equilibrio.
Así, las variables que aumenten de manera exógena la presión
salarial (y0) y la presión de los precios (6o), elevarán la tasa de desem-
pleo de equilibrio; mientras que los factores que incrementen la flexibi-
lidad de los salarios reales (yi) O la flexibilidad de precios (£?), reduci-
rán la tasa de equilibrio (Layard et al., 1994: 47).
Estas variables que influyen en el nivel de desempleo de equili-
brio, como anteriormente se señalaba, por el lado de la oferta de traba-
jo, se pueden dividir entre aquellas que inciden en la posición de la cur-
va de Beveridge28 y las que tienden a modificar la presión salarial (Nic-
kelletal.,2002).
Las variables que desplazan la curva de Beveridge hacia la de-
recha, incrementarán el desempleo de equilibrio. Por tanto, un cambio
en la curva de Beveridge es un signo suficiente, pero no necesario, de
que el desempleo de equilibrio ha cambiado (Nickel!, 2003).
28 La curva de Beveridge refleja la relación entre puestos vacantes y desempleo.
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Figura 1.10. Curva de Beveridge






Entre las variables que influyen en el desempleo de equilibrio*
tanto por su incidencia en la efectividad con que los desempleádos se
ajustan a los puestos de trabajo disponibles, como por su impacto di-
recto en los salarios, se encuentran:
los sistemas de subsidios por desempleo: pueden influir en
la disposición de los desempleados a ocupar los puestos
vacantes. Se supone que mayores subsidios por desem-
pleo inciden en la tasa de desempleo tanto directamente,
por su influencia en la disminución del esfuerzo realizado
en la búsqueda de empleo, como a través de la determina-
ción salarial. Un aumento en los subsidios por desempleo
provoca una mayor presión salarial, pues se reducen los
costes de quedar sin empleo y, por lo tanto, los incentivos
para evitar el desempleo mediante demandas salariales
moderadas (Calmfors y Holmlund, 2000),
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la legislación sobre protección-al empleo: tiende a hacer
que las empresas se muestren más cautas a la hora de
ocupar los puestos vacantes, lo cual ralentiza la velocidad
con que los desempleados se reincorporan al trabajo. Sin
embargo, el resultado final no es tan claro, pues la legisla-
ción sobre protección del empleo puede llevar a las empre-
sas a mejorar la profesionalización de la función de perso-
nal, lo cual puede ayudar a mejorar la eficiencia en el pro-
ceso de ajuste entre desempleados y puestos vacantes,
las políticas activas del mercado de trabajo: las variables
que facilitan el ajuste entre los desempleados y los puestos
de trabajo vacantes desplazarán la curva de Beveridge
hacia el origen, reduciendo así el desempleo de equilibrio.
Las variables que facilitan este desplazamiento se pueden
encuadrar, de forma general, como políticas activas de em-
pleo, entre las que se encuentran la reducción de las barre-
ras a la movilidad (o el impulso de la movilidad, tanto geo-
gráfica como funcional), servicios de empleo (en el sentido
en que facilitan información, favoreciendo la capacidad de
los desempleados para encontrar un trabajo).
Entre los factores que tienen un impacto directo sobre los sala-
rios destaca sobremanera la estructura institucional de la determinación
salarial. El resultado del proceso de negociación depende de la propia
estructura de la negociación colectiva, así como del poder que los re-
presentantes de los trabajadores pueden ejercer en la negociación sa-
larial. En principio, se espera que un mayor poder sindical ejerza una
mayor presión sobre la curva de salarios, desplazándola hacia la iz-
quierda, incrementándose por ello el desempleo de equilibrio. Sin em-
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bargo, la estructura de la negociación colectiva,- ya sea a través de una
mayor coordinación o centralización de la misma, puede compensar
este desplazamiento (Nickell, 2003).
Otras variables que tienen un impacto directo sobre los salarios
son las que inciden en la rigidez del salario real: si hay una perturba-
ción en los términos del intercambio o una caída inesperada de la ten-
dencia de crecimiento de la productividad, los salarios reales de con-
sumo disminuirán si el empleo no cae. Si los trabajadores siguen de-
mandando crecimientos de los salarios reales que no consideran los
movimientos de los términos de intercambio o de la productividad, esta
situación provocará un aumento del desempleo.
Como anteriormente se ha señalado, la mayor presión salarial se
traduce en un desplazamiento de la curva de salarios hacia la izquier-
da, y por lo tanto, en un mayor nivel de desempleo de equilibrio.
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De esta manera, se puede especificar un modelo del desempleo
donde las variables explicativas están representadas por todos los fac-
tores que influyen en el nivel de equilibrio del desempleo, así como por
las perturbaciones que hacen que el desempleo se desvíe del equilibrio
(Nunziata, 2002), cuya ecuación general es:
«„ = pQ + /?,«.,_, + y^,t + X\ + &'Sil (6)
Esta ecuación del desempleo de equilibrio depende de:
-> un vector de las instituciones del mercado laboral
(zWf), que incluye, entre otras, aquellas variables que
desplazan la curva de salarios, como son la protección
del empleo, la tasa de sustitución del seguro de des-
empleo y las variables que determinan el sistema de
negociación colectiva (en cuanto a su estructura y la
capacidad de presión que los sindicatos son capaces
de ejercer).
-> un vector de las interacciones {h¡t), donde cada
elemento está expresado como una interacción entre
las desviaciones al valor medio (Nunziata, 2001;
Blanchard y Wolfers, 2000).
-> un vector de control de perturbaciones macroeconómi-
cas (S/Í), que contiene las perturbaciones de la deman-
da laboral, es decir, aquellas variables que desplazan
la curva de precios, entre otras, el factor de productivi-
dad total, el tipo de interés real a largo plazo o los tér-
minos del intercambio comercial.
Laura Pérez Ortiz
Fundamentos teóricos del mercado de trabajo
En resumen, en este capítulo se han desarrollado, sintéticamen-
te, las principales teorías y modelos que explican el funcionamiento del
mercado de trabajo, tanto directamente, como, sobre todo, a través de
la determinación de los salarios.
La escuela neoclásica permite estudiar el comportamiento del
mercado de trabajo a partir de fundamentos microeconómicos, mien-
tras la aportación keynesiana se preocupa más por la interpretación de
la demanda agregada. Los institucionalistas son los primeros en hacer
hincapié en la importancia de las instituciones del mercado de trabajo,
explicando el funcionamiento del mismo no a partir de las considera-
ciones de maximización individual (como plantea la teoría neoclásica),
sino considerando precisamente a las instituciones como determinan-
tes de la conducta maximizadora de los agentes.
Considerando que las situaciones de competencia perfecta que
pretenden los neoclásicos no son reales (el trabajo actúa en un merca-
do no competitivo) se puede concluir, a su vez, que hay dos grandes
grupos de teorías que permiten entender por qué hay salarios por en-
cima de los de equilibrio: las teorías de los salarios de eficiencia y las
teorías de reparto de renta.
Atendiendo a las teorías de los salarios de eficiencia, éstas se
pueden aplicar más concretamente en los países donde la negociación
colectiva no adquiere un papel predominante en las relaciones labora-
les.
Por el contrario, las teorías de reparto de renta son más acordes
con la situación de la amplia mayoría de los países europeos, en donde
la negociación colectiva es el modo dominante de determinación sala-
rial.
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Atendiendo a las posiciones de equilibrio de las curvas de fija-
ción de salarios y de precios, se determina el nivel de desempleo de
equilibrio, que es el nivel de desempleo a largo plazo. Así, los diferen-
tes factores que pueden modificar dichas curvas inciden en la tasa de
desempleo a la que tiende la economía.
Entre estos factores, destacan las instituciones del mercado de
trabajo, siendo la negociación colectiva la principal institución que de-
termina la posición de la curva de salarios, incidiendo por tanto en la
tasa de desempleo de equilibrio.
Otras instituciones que influyen de manera directa en la
determinación de los salarios son los subsidios por desempleo, la
protección del empleo y las políticas activas del mercado de trabajo.
En cuanto a la curva de fijación de precios, que en mercados de
competencia imperfecta actúa como la curva de demanda de trabajo
para las empresas, son los factores capaces de modificar el margen de
beneficios (como el grado de competencia en el mercado de bienes)
los que provocan que la curva se desplace en el plano salarios-empleo.
A su vez, se han recogido en este capítulo, a grandes rasgos,
los principales enfoques que tratan de explicar la evolución y persisten-
cia de las altas tasas de desempleo registradas en Europa, así como la
diferencia entre los países, distinguiéndose entre las evidencias empíri-
cas sobre la implicación de las instituciones del mercado de trabajo en
la trayectoria del desempleo, y los estudios que exponen la diferente
evolución del desempleo como consecuencia de las interacciones entre
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El segundo capítulo, tras la primera revisión teórica, describe
concretamente la negociación colectiva en los países de la Unión Eu-
ropea.
Ya que la determinación de los salarios parte de un proceso de
negociación entre los trabajadores y los empresarios u organizaciones
empresariales, de manera que, "para la mayoría de los trabajadores, el
salario que reciben por su trabajo viene determinado por unas normas
negociadas de forma colectiva" en la mayoría de las economías capita-
listas avanzadas (Fina et al., 2001: 11), la determinación del salario no
se lleva a cabo mediante el tradicional modelo de oferta y demanda,
como señalaban los economistas neoclásicos. Por ello, en un primer
apartado, se sintetiza el origen y la definición de la negociación colecti-
va.
Seguidamente, son los interlocutores sociales quienes toman
protagonismo, partiendo de los diferentes mecanismos de reconoci-
miento y legitimación recogidos en los distintos países europeos.
Los trabajadores asalariados, mediante sus representantes en el
entorno inmediato, de centro de trabajo o empresa, o en ámbitos supe-
riores, forman una de las partes en la mesa de negociación. Aunque en
los centros de trabajo se combinan diferentes mecanismos de delega-
ción, son los sindicatos quienes adoptan el peso fundamental en la re-
presentación de los trabajadores.
Los sindicatos, agrupados en confederaciones más amplias, se
pueden distinguir, a su vez, según diferentes tipos de sindicalismo, ya
sea el tradicional sindicalismo industrial o el sindicalismo por categorías
profesionales. En este sentido, los sindicatos se agrupan según sean
generales, de oficios, profesionales o sectoriales.
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El otro agente fundamental en las negociaciones es el que des-
empeñan los empresarios, ya sea individualmente, en las negociacio-
nes de ámbito empresarial, o a través de organizaciones empresaria-
les, en las negociaciones de ámbito superior.
El Estado, sin participar directamente en las negociaciones, más
que como empleador de la parte de la población que trabaja en el sec-
tor público, está implicado en la medida en que estipula el marco legal
y jurídico en que se desarrolla el proceso de negociación.
Aunque el objeto de la negociación es regular las relaciones la-
borales y fijar las condiciones de trabajo, el aspecto destacado en las
mesas de discusión gira en torno a los aspectos pecuniarios, en espe-
cial, el salario.
Una vez vistos quiénes y qué negocian, el apartado cuarto anali-
za con profundidad las características de la estructura de la negocia-
ción, es decir, en qué entorno se lleva a cabo el proceso negociador.
Así, los aspectos básicos se centran en el ámbito de negociación, la
centralización y la coordinación del proceso y, por último, en la capaci-
dad que los trabajadores tienen para presionar sobre los resultados.
Estas características estructurales de los sistemas de negocia-
ción han dado lugar al desarrollo de diversas teorías, según se consi-
dere que los resultados en unos u otros sistemas han sido más positi-
vos en el conjunto de la economía, atendiendo, especialmente, al grado
de centralización de la negociación. De ahí que sea necesario ahondar
en la definición de estos aspectos.
En cuanto a la capacidad que los trabajadores adquieren para
ejercer presión sobre los resultados de la negociación, que como se ha
señalado en el capítulo primero, es un elemento fundamental de la cur-
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va de salarios, pues determina-suposición en el plano, de modo que
incide en la tasa de desempleo de equilibrio, y no sólo en los salarios.
Por ello, en esta sección se plantea un indicador novedoso para medir
dicho poder sindical. . . .
Termina el capítulo con una clasificación de los sistemas de ne-
gociación colectiva en los países de la Unión Europea de los quince
atendiendo a las características de la estructura de la negociación des-
critas y analizadas a lo largo del texto.
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1. La negociación colectiva
A partir de la revolución industrial se produjeron profundos cam-
bios tecnológicos, demográficos, sociales y políticos, de los que surge
un nuevo panorama de relaciones entre los trabajadores y el capital.
Con la aparición y difusión de las máquinas se modificó radicalmente la
organización de la producción, pasando de un sistema de manufactu-
ras basado en el trabajo artesa na I, a la concentración de trabajadores
en las grandes fábricas que albergaban las nuevas máquinas.
Estos cambios económicos se tradujeron en migraciones hacia
las ciudades, donde se concentraba mayor número de población en
torno a las nuevas fábricas. Así, el crecimiento en tamaño de los cen-
tros de trabajo produjo una primera concentración de trabajadores, que
comienzan a agruparse y organizarse con el objeto de defender sus
intereses de manera conjunta frente a la dirección de la empresa
(Ruesgaetal., 2002).
Surgen así las primeras organizaciones de trabajadores29 que
representan a los intereses colectivos, buscando la protección común
frente a los efectos de las innovaciones en los modos de producción y
las nuevas formas de división del trabajo.
29
 El origen de estas asociaciones, sin embargo, se encuentra en las instituciones
gremiales que formaron los artesanos (es decir, trabajadores cualificados), que trata-
ban de regular la oferta de trabajo, restringiendo el acceso de los nuevos artesanos al
mercado. También fueron estas organizaciones las que introdujeron los seguros pro-
pios (mutualidades) de protección básica frente a la pérdida de renta de sus trabaja-
dores (Lee et al., 1999).
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Estas formas de asociación de los trabajadores, los sindicatos30,
constituyen instituciones sociales con múltiples facetas. Sin embargo,
la principal función que desempeñan es la de permitir a los trabajado-
res poner en común sus opciones, dotándolos de una voz única (colec-
tiva) frente al empresario.
De esta manera, para los trabajadores, la participación colectiva
es una forma de protección (pues luchan por asegurarse un nivel míni-
mo de remuneración y de condiciones de trabajo), un medio para
hacerse oír (y por tanto, para influir en materia de política laboral) y un
modo de compartir los resultados del progreso técnico y la mejora de la
productividad.
Esta participación se lleva a cabo mediante la negociación colec-
tiva, que es el proceso de discusión entre, los representantes de los tra-
bajadores y los empresarios (o sus representantes), cuyos resultados
afectan a las condiciones de trabajo de más de un asalariado.
30
 Hay que tener en cuenta, como señalan Checchi y Lucifora (2002) que los sindica-
tos se pueden entender desde dos perspectivas, según su influencia en la trayectoria
económica: una "buena" o positiva y otra "mala" o negativa.
La percepción negativa hace referencia a que el principal incentivo de los sindicatos
es la apropiación de las rentas de los empresarios originadas en el mercado de pro-
ductos para, posteriormente, repartirlas entre sus afiliados. Según esta "mala" visión,
los sindicatos actúan como cualquier monopolista, controlando la oferta de trabajo y
distorsionando, por tanto, los precios relativos, reduciendo el empleo y generando
pérdidas de eficiencia y un pobre crecimiento económico. Si a partir de unos mayores
niveles salaríales se reduce la demanda de trabajo, los sindicatos adquieren un poder
de monopolio, de manera que, mediante la negociación colectiva, logran mayores
salarios.
La visión positiva, por el contrario, presenta otra motivación para la afiliación sindical:
cuando los seguros contra el desempleo se consideran inadecuados y se perciben
riesgos sobre el ingreso laboral, los sindicatos desempeñan un papel subvencionador
a los individuos que presentan aversión al riesgo, que demandan-un seguro no satis-
fecho mediante los mercados imperfectos o las intervenciones gubernamentales.
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Así, la negociación colectiva como institución se convierte en un
importante medio para alcanzar la justicia social y un trato justo en el
trabajo (Windmuller, 1989).
Tras el proceso de negociación se firman los convenios o acuer-
dos colectivos, es decir, los compromisos que recogen el resultado de
la negociación (donde se refleja el poder relativo de las partes). En este
acuerdo suscrito, "ambas partes se comprometen a la prestación de los
servicios acordados para un espacio de tiempo concreto" (Ruesga et
al., 2002: 149).
En estos convenios se registran dos tipos de disposiciones, mos-
trando la doble función de la negociación colectiva:
- por un lado, se establecen las cláusulas denominadas
obligacionales, que regulan las relaciones laborales
entre las partes que intervienen en el proceso31,
- y por otro, se expresan, en las cláusulas normativas,
los temas específicos que se negocian, es decir, los
salarios y otras condiciones de trabajo.
De este modo, el principal objetivo es "la negociación y la aplica-
ción continua de un conjunto de reglas pactadas que regulen las condi-
ciones reales y de procedimiento de la relación de trabajo y determinen
la relación entre las partes del proceso" (Windmuller, 1989: 15).
Por tanto, el proceso de negociación colectiva hace referencia32
a "todas las negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un
31
 Aunque, en muchos casos, el Estado interviene al fijar la legislación básica o el
marco normativo mínimo para la regulación de dichas relaciones laborales, como se
desarrolla en el posterior punto 2.3.
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grupo de empleadores o una organización o varias organizaciones de
empleadores, por una parte, y una1 organización o varias organizacio-
nes de trabajadores, por otra, con el fin de:
a) fijar las condiciones de trabajo y empleo, o
b) regular las relaciones entre empleadores y trabajadores, o
c) regular las relaciones entre empleadores o sus organizacio-
nes y una organización o varias organizaciones de trabajado-
res, o lograr todos estos fines a la vez".
Así, la negociación colectiva es un proceso consensuado entre
los representantes de los trabajadores y los empresarios que, mediante
las organizaciones en que se agrupan, gracias a su autonomía, regula
las condiciones de trabajo en un determinado ámbito productivo. Y es-
tas condiciones de trabajo "afectan a los marcos de competencia de las
empresas y al funcionamiento de los mercados, estableciendo las regu-"
laciones básicas de la actividad económica, al mismo tiempo que in-
corpora elementos básicos de la cohesión social en el ámbito laboral"
(Aragón et al., 2003: 165).
Uno de las funciones más importantes que cumple, entonces, la
negociación colectiva, al promover las normas básicas de las relacio-
nes laborales, es la reducción de la incertidumbre que afecta tanto a
trabajadores como a empresarios.
Para los trabajadores representa una función protectora, conce-
diéndoles, además, derechos de opinión y de participación en los bene-
ficios de la formación, la tecnología y la productividad. Y, por otro lado,
32
 Según la definición recogida en el Convenio sobre la negociación colectiva n° 154,
(1981), de la Organización Internacional del Trabajo.
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para los empresarios, las funciones más importantes de la negociación
colectiva derivan de la resolución de conflictos, el refuerzo de la legiti-
midad de las prerrogativas empresariales y la posibilidad de planifica-
ción que introduce en el proceso productivo. De esta manera, la nego-
ciación colectiva es capaz de combinar los factores distributivos e inte-
gradores, creando las condiciones necesarias para los cambios y apor-
tando soluciones de compromiso ventajosas para ambas partes, convir-
tiéndose en un instrumento cada vez más importante de participación
por parte de los interlocutores sociales (Comisión de las Comunidades
Europeas, 2002b).
La negociación colectiva es, además, el cauce fundamental de
determinación de los salarios y otras condiciones de empleo en la ma-
yoría de los países occidentales, adoptando una especial relevancia en
los europeos. En estos países, a pesar de la autonomía de las partes,
se recogen una serie de regulaciones de los principios básicos que ri-
gen la negociación, destacando (Bentolila y Jimeno, 2002):
- el reconocimiento de las partes que negocian, es decir,
la legitimidad para negociar,
- la materia objeto de negociación,
- el ámbito de la misma (el nivel en el que tiene lugar la
negociación entre sindicatos y empresarios),
- la eficacia, en el sentido de empresas y trabajadores
afectados por el convenio colectivo que se alcance, y
- la extensión de la aplicación, ya sea temporal, geográ-
fica o sectorial.
Sin embargo, la negociación colectiva no es un método uniforme
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entre los países, variando considerablemente en cuanto a su estructura
entre unos y otros. Teniendo en cuenta, entonces, los rasgos funda-
mentales que lo caracterizan, se definen los diferentes sistemas de
negociación colectiva.
Estos rasgos o características determinantes se agrupan en tor-
no a los principios básicos definidos: reconocimiento y legitimidad de
los agentes sociales en la negociación, materias objeto de negociación
y la estructura de la misma, en cuanto al ámbito y la aplicación de las
condiciones pactadas, así como la extensión de las mismas y la capa-
cidad que tienen los agentes negociadores para ejercer presión sobre
los resultados en el proceso de diálogo.
2. Interlocutores en la negociación colectiva
La negociación colectiva es un proceso en el que participan los
representantes de los trabajadores y de los empresarios. Mientras, tra-
dicionalmente, los representantes de los trabajadores se canalizan a
través de los sindicatos33, los empresarios pueden negociar de manera
individual o bajo la forma de organizaciones patronales.
Esta primera diferenciación permite catalogar los diferentes pro-
cesos de negociación según se lleven a cabo entre los representantes
de los trabajadores y:
- un empresario (negociación empresarial),
- varios empresarios organizados en una asociación
(negociación sectorial, regional o nacional) y
33
 O los llamados comités de empresa, en algunos casos, como el español, en el ám-
bito empresarial.
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- l o s representantes de los- empresarios interviniendo,
además, el Estado como otro agente negociador (ne-
gociación tripartita).
Por tanto, un primer punto a considerar en cuanto a la participa-
ción de los diferentes agentes sociales en el proceso de negociación es
precisamente la definición de las partes. La representatividad de cada
uno de los interlocutores en la negociación mana de un concepto fun-
damental, como es el reconocimiento mutuo.
Los mecanismos de reconocimiento se entienden como el con-
junto de normas (de origen legal, fruto de la negociación colectiva o
derivadas de la costumbre) que delimitan el papel que desempeñan las
organizaciones empresariales y sindicales en las relaciones laborales
y, concretamente, en la negociación colectiva (IST, 2001).
En los países donde surgieron inicialmente las organizaciones
sindicales y empresariales, con suficiente fuerza de organización, el
carácter representativo no fue puesto en duda, ni siquiera en cuanto al
derecho a pactar convenios colectivos o a la participación en el propio
proceso de negociación (Lee et al., 1999).
Sin embargo, sí viene siendo habitual que haya cierta interven-
ción legislativa que garantice el derecho de asociación y negociación
de los interlocutores sociales. Así, en la mayoría de países, tanto en la
Constitución como en otro tipo de legislaciones, se reconoce el derecho
de asociación de hecho (caso de Alemania, Irlanda, Reino Unido, Bél-
gica e Italia) o el derecho de asociación voluntaria, con su propio Esta-
tuto (Finlandia, Suecia, Dinamarca, Austria, Portugal y Francia).
Además, en algunos países existe una legislación específica que
determina los derechos y deberes de las asociaciones sindicales y es-
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tablece las condiciones formales requeridas para su existencia legal
(como es el caso de España, Francia, Luxemburgo y Portugal, reflejado
en la tabla 11.1).
Hay una tercera forma, indirecta, de reconocimiento de las aso-
ciaciones empresariales y sindicales, mediante ciertas entidades inter-
mediarias34 o por tribunales o instancias de arbitraje (Alemania, Austria
y los Países Bajos).
Tabla 11.1. Reconocimiento de organizaciones sindicales y empre-
sariales como interlocutores sociales
Alemania Finlandia España Reino Unido
Reino Unido Suecia Francia Irlanda
Irlanda Austria Luxemburgo Alemania
Bélgica Portugal Portugal Austria
Italia Francia Países Bajos
Recon ocim Jentólmutüolf sistemasiv.o I u nta ristas)
Dinamarca (compromiso de
septiembre de 1899) Italia Irlanda
Suecia (acuerdo de 1938) Reino Unido
Finlandia (compromiso de enero
de 1940)
Fuente: Elaboración propia a partir de IST (2001).
En cambio, cuando el reconocimiento de los interlocutores socia-
les es mutuo (es decir, el Estado no interviene de manera directa en las
relaciones laborales) se pueden distinguir, básicamente dos grupos de
países: aquellos considerados centralizados, es decir, donde el reco-
nocimiento de las organizaciones se hace en el ámbito intersectorial,
34
 Como puede ser la Cértification Officeren el Reino Unido o el Registrar of Fríendly
Societies en Irlanda.
Laura Pérez Ortiz 113
Sistemas de negociación colectiva
en un marco de negociaciones nacionales. (Dinamarca, Suecia y Fin-
landia) y, por el contrario, aquellos países donde la negociación se de-
sarrolla fundamentalmente en el ámbito empresarial (Irlanda, donde
cada empresario es libre de reconocer o no a la organización sindical
en el ámbito empresarial, y Reino Unido)35.
Se percibe entonces como una cuestión central de las relaciones
laborales y el diálogo social la autonomía de los interlocutores sociales.
Estos son, junto con las autoridades públicas, los agentes fundamenta-
les del proceso de negociación colectiva. La especificidad de estos in-
terlocutores radica en su legitimidad para negociar y aplicar los acuer-
dos y pactos alcanzados (Comisión de las Comunidades Europeas,
2002).
De este modo, los interlocutores sociales que participan directa-
mente en el proceso de negociación son los representantes de los tra-
bajadores, los empresarios o sus representantes y el Estado, tanto en
su condición de empleador como, especialmente, a través de su papel
legislador.
2.1. Los trabajadores
La negociación colectiva se produce no sólo entre trabajadores y
empresarios, sino, específicamente, entre asalariados, es decir, traba-
jadores por cuenta ajena, y empresarios. Por lo tanto, los trabajadores
por cuenta propia, al ser a la vez trabajadores y empresarios, no figu-
ran como agentes de negociación.
35
 Italia queda como un caso particular, pues el Estado se ha abstenido de intervenir,
históricamente, en la organización de los interlocutores sociales.
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A este respecto, hay que tener en cuenta que en Jas.economías
europeas, de forma generalizada, la tasa de asalariados (es decir, de
trabajadores asalariados respecto del total de trabajadores) es muy
elevada, destacando únicamente Grecia como país con una relati-
vamente baja tasa de asalarización (hasta la década de los años
ochenta no alcanzaba ni siquiera la mitad de la población trabajadora,
como se observa en la tabla 11.2).
Tabla 11.2. Tasa de asalariados en la Unión Europea de los quince .
Alemania 77,2 80,9 83,4 86,1 88,7
75,5
89,6 89,7 | 89,7
81,5
89,3
81,6Austria 62,0 65,0! 67,8 72,1 74,5
83,8
77,2 79,6
Bélgica 74,7 79,6 81,7 83,6 82,4
89,2
76,2
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Fuente: Base de datos AMECO.
En todos los países de la Unión Europea de los quince los traba-
jadores asalariados constituyen más del ochenta por ciento ele la po-
blación trabajadora, salvo en la mencionada Grecia, en Italia y en Por-
tugal, que no alcanzan dicha cifra.
Otro aspecto destacable es que la evolución de la proporción de
población asalariada ha sido creciente, desde la década de los años
sesenta, en todos los países salvo en el Reino Unido. Esta evolución
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se puede explicar por la desaparición de ciertas.formas tradicionales de
actividad independiente en la agricultura, la artesanía y el comercio.
Sin embargo, en la última década, el crecimiento de la población
asalariada parece haberse detenido, incluso se puede observar un lige-
ro cambio en la tendencia, debido al impulso del espíritu de empresa
que se traslada desde la Unión Europea hacia la sociedad (Comisión
de las Comunidades Europeas, 2000).
2.1.1. Representación de los trabajadores
La representación, por tanto, de la mayor parte de la población
trabajadora, se organiza de forma colectiva, representando a sus inter-
eses en el mercado, a través del sindicato. Un sindicato se define como
"una asociación permanente de trabajadores por cuenta ajena con la
finalidad de mantener o mejorar las condiciones de su vida de trabajo"
(Webb y Webb, 1990: 21), es decir, una coalición de trabajadores que
trata fortalecer su posición en la negociación colectiva frente a los em-
presarios. Los sindicatos son, entonces, organizaciones perdurables,
cuyas principales actividades se centran en la negociación de los sala-
rios y otras condiciones de trabajo.
Cuando la negociación colectiva se lleva a cabo en el ámbito de
la empresa, normalmente, la legitimación para negociar de los repre-
sentantes sindicales se establece mediante el Estatuto de los Trabaja-
dores o los propios convenios colectivos36.
Por ejemplo, en España, están legitimados para negociar, en los
convenios de empresa o de ámbito inferior, el comité de empresa (o los
36 Tal y como se ha descrito al inicio de este apartado 2 y se ha recogido en la tabla
11.1.
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delegados de personal) y,1 si-existencias representaciones sindicales
que, en los convenios que afecten a la totalidad de los trabajadores de
la empresa es necesario que sumen la mayoría de los miembros del
comité (artículo 87.1 del Estatuto de los Trabajadores37).
Al contrario que el canal único del sistema de representación
sindical, el de comités de empresa forma un sistema dual, ya que, for-
malmente, no pertenece a un sindicato. La diferencia más clara entre
los dos sistemas se manifiesta en el procedimiento de elección. Nor-
malmente, los representantes sindicales se designan mediante vota-
ción de los afiliados, mientras los comités de empresa son elegidos por
todos los empleados en el centro de trabajo (Traxler et al., 2001).
Sin embargo, el papel que desempeñan los comités de empresa
no se circunscribe a la negociación colectiva. De hecho, en la mayoría
de los países, estos comités no están legitimados para negociar las
condiciones salariales y de empleo de los trabajadores, quedando esta
función en manos de los delegados sindicales.
Los comités de empresa suelen tener funciones de información,
consulta y, en algunos casos, de participación y cogestión38. Además,
efectivamente pueden firmar convenios colectivos en el ámbito empre-
37
 Ley establecida en 1980 que recoge la legislación básica de las relaciones labora-
les en España.
38
 Los países donde los trabajadores tienen una mayor participación y cogestión son
Alemania, Austria, Finlandia, los Países Bajos y Suecia. Los sistemas alemán y aus-
tríaco se basan en procedimientos de aprobación, derecho de veto y toma de decisio-
nes conjuntas, por ejemplo, en cuanto a los planes de regulación de empleo de la
empresa, que han de acordarse entre los representantes de los trabajadores y la
dirección de la empresa. En Suecia, la dirección de la empresa tiene la obligación de
deliberar con las organizaciones sindicales locales, antes de tomar decisiones que
impliquen cambios importantes para los empleados. En caso de no llegarse a un
acuerdo, la cuestión puede ser planteada en negociaciones a nivel central. Sólo des-
pués de ese paso tiene'derecho el empresario a tomar una decisión final (Comisión
de las Comunidades Europeas, 2000).
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sarial en Alemania (aunque no son muy habituales) y en España. Esto
proporciona al caso español una peculiaridad y es que es el único país
europeo donde, en la negociación de los convenios colectivos de ámbi-
to empresarial, participan representantes elegidos por todos los traba-
jadores (afiliados o no a un sindicato).
Cuando la negociación sucede en un ámbito superior al de la
empresa, los representantes de ambas partes son las federaciones
sindicales y las asociaciones empresariales, llegándose incluso a la
participación del gobierno en el caso de acuerdos tripartitos.
En la mayoría de los países europeos son los sindicatos quienes
están legitimados para negociar convenios colectivos de ámbito supe-
rior a la empresa, mediante una serie de criterios entre los que sobre-
sale el número de afiliados (en Alemania, Bélgica, Grecia, Irlanda,
Luxemburgo, Países Bajos, Portugal y Reino Unido), como principal
reflejo de la capacidad de representatividad de la fuerza laboral.
En España, en cambio, en los convenios de ámbito superior a la
empresa, están legitimados para negociar los sindicatos más represen-
tativos a nivel estatal o de Comunidad Autónoma (según el ámbito del
convenio), así como los "sindicatos que cuenten con un mínimo del 10
por 100 de los miembros de los comités de empresa o delegados de
personal en el ámbito geográfico y funcional al que se refiera el conve-
nio" (artículo 87.2 del ET).
Así, la legitimación proviene de los resultados de las elecciones
sindicales. De esta forma, un sindicato está capacitado para negociar
en una mesa de ámbito superior a la empresa cuando haya obtenido
una determinada cuota de representantes de trabajadores en las elec-
ciones sindicales (Abellán et al., 1997).
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Por lo tanto, en España, como en Francia, las elecciones sindi-
cales representan un papel clave en el proceso de negociación. El nú-
mero de representantes elegidos depende del tamaño de la empresa.
Los trabajadores votan por una de las listas elegidas, que normalmente
son listas de sindicatos, aunque también puede haber listas
independientes. Estas listas han de tener tantas personas, como
delegados han de salir elegidos (es decir, se vota a las listas, no a las
personas). Los delegados elegidos se extraen de las diferentes listas
de una manera proporcional, lo cual representa que ningún sindicato
tiene derecho de monopolio en la representación (Toharia et al., 1998).
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afiliación obligatoria




No hay criterios de represen-
tatividad
Elecciones sindicales
No hay criterios de represen-
tatividad
Elecciones sindicales
Umbral mínimo: 5.000 afilia-
dos o a 2/5 de los trabajado-
res
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Umbral mínimo: 20% de
empleados u obreros
Número "suficiente", en
comparación con las organi-
zaciones existentes
Umbral mínimo: 2.000 afilia-
dos o el 10% de los trabaja-
dores afectados
Umbral mínimo: 50% de los
trabajadores de una empresa
No hay criterios de represen-
tatividad
* Aunque como nombre genérico se ha utilizado el de comités de empresa, para evitar confu-
siones, se hace referencia a los órganos en que los representantes son elegidos por todos los
trabajadores, independientemente de la afiliación o no sindical.
Fuente: Elaboración propia a partir de IST (2001), Traxler et al. (2001: 121) y EMIRE
(EIROnline).
Así, en resumen, se consideran diferentes formas de represen-
tación de los trabajadores:
• en la empresa:
> representantes sindicales: elegidos sólo por los trabajadores afi-
liados a sindicatos. En algunos países existen limitaciones en
cuanto al tamaño de la empresa (por ejemplo, en España se eli-
gen delegados sindicales en empresas de más de 250 trabaja-
dores, pero sólo desempeñan una función consultiva). Esta figu-
ra es la más extendida en los países europeos. Además, en ge-
neral, son estos delegados sindicales quienes tienen la capaci-
dad de negociar los convenios colectivos de ámbito empresarial.
> comités de empresa: elegidos por todos los trabajadores (nor-
malmente, se pueden presentar a la elección todos los trabaja-
dores, tanto pertenecientes como no a un sindicato). Habitual-
mente desempeñan funciones de información, consulta y, en al-
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gunos casos, también de cogestión (destacando el caso de
Alemania y los países nórdicos). Sin embargo, sólo en España
destacan como los órganos encargados de pactar los convenios
colectivos en el ámbito empresarial.
en ámbitos superiores (sector o conjunto de la economía):
> sindicatos: en el ámbito sectorial son los principales sindicatos
quienes están capacitados para negociar los convenios colecti-
vos en nombre de los trabajadores. Además, habitualmente son
también los órganos de representación de los trabajadores a la
hora de negociar los acuerdos que abarcan al conjunto de la
economía. Sin embargo, hay varias formas básicas para que es-
ta capacidad de negociación sea reconocida:
-> elecciones sindicales (España y Francia),
-> umbral de afiliación (Alemania, Bélgica, Grecia, Irlan-
da, Luxemburgo, Países Bajos, Portugal y Reino Uni-
do),
-> sin criterios explícitos de representatividad (Dinamar-
ca, Finlandia y Suecia),
-> reconocimiento mediante el Estatuto de los Trabajado-
res (Italia).
A estas formas de representación de los trabajadores se le aña-
de una figura intermedia: las comisiones paritarias o comités mixtos,
cuya principal función39 es aplicar y supervisar los convenios colectivos
39
 Únicamente en Bélgica, como caso excepcional, las comisiones paritarias tienen
poder de negociación. De hecho,'estas comisiones son tas encargadas de firmar los
convenios colectivos sectoriales en este país. Además, en algunos países son comi-
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específicos de la manera más adecuada a la realidad de cada situación
(es decir, son comisiones que se.crean ad hoc para cada convenio, ya
sea sectorial o empresarial). Estas comisiones, como su nombre indica,
están formadas por igual número de representantes de ambas partes,
tanto de trabajadores como de representantes de la dirección de la
empresa o de las organizaciones empresariales.
2.1.2. Sindicatos
Aun cuando los sindicatos se definen, de manera general, como
las asociaciones permanentes cuyo propósito es promover los inter-
eses de los trabajadores, se pueden distinguir diferentes tipos de sindi-
calismo, como son: el sindicalismo industrial, que es aquel en el que los
trabajadores se organizan según sectores económicos, integrándose
en el mismo sindicato a todos los trabajadores de determinado sector, y
el sindicalismo por categorías profesionales, que es el que divide las
asociaciones de trabajadores según la categoría profesional que ocu-
pen.
A su vez, se distinguen diversos tipos de sindicatos en cuanto a
los trabajadores que agrupan, encontrándose sindicatos generales (cu-
ya base de afiliación no delimita profesiones ni sectores, es decir, son
sindicatos de orientación industrial), sindicatos de oficios (que agrupan
a los denominados trabajadores de cuello azul), sindicatos de profesio-
nes (en donde se insertan los trabajadores de cuello blanco de diversas
profesiones), así como los sindicatos sectoriales, entre los que se pue-
den encuadrar los trabajadores del sector privado o del sector público.
siones creadas para supervisar cuestiones específicas, como la sanidad y salud en el
trabajo (caso de Dinamarca, por ejemplo). '
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Tabla 11.4. Diferenciación sindical {principales confederaciones en
cada país)


























































Entre paréntesis aparece el número de sindicatos o federaciones sindicales que componen
cada confederación. Los nombres completos se encuentran en el Anexo I.
Fuente: Elaboración propia a partir de IST (2001) y Ebbinghaus y Visser (2000).
Las principales confederaciones sindicales, en la mayoría de los
países, son de carácter general, englobando a todo tipo de trabajado-
res (recogiéndose la distribución actual de dichas principales confede-
raciones sindicales en los países europeos en la tabla HA). Las dife-
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rendas entre sindicatos suelen ser de carácter ideológico e incluso,
como sucede en Bélgica, la diferenciación se debe a cuestiones religio-
sas40.
Sólo en Dinamarca, Finlandia y Suecia la división se realiza en-
tre categorías ocupacionales (especialmente entre trabajadores ma-
nuales o de cuello azul, trabajadores no-manuales o de cuello blanco y
profesionales-titulados)41. Mientras, la principal distinción entre las dos
confederaciones griegas se encuentra entre los trabajadores del sector
público y del sector privado42.
Se puede hacer, además, otra distinción entre los conceptos de
multisindicalismo (donde un trabajador cualquiera puede elegir a qué
sindicato afiliarse) y sindicalismo único (donde un único sindicato tiene
el monopolio de organización de los trabajadores), por un lado, y, por
otro, entre sindicalismo abierto (en que los sindicatos están abiertos a
trabajadores de diferentes niveles de educación y de distintos oficios) y
sindicatos cerrados (que restringen la afiliación a los trabajadores de un
determinado oficio, profesión o trabajo).
Las repercusiones más importantes surgen de la diferenciación
entre sindicalismo abierto y cerrado, ya que, suponiendo que los traba-
jadores de una empresa están organizados en sindicatos cerrados (por
un lado, los trabajadores manuales o de cuello azul, y por otro, los tra-
40
 También existen sindicatos de carácter regional, como por e jemplo, la Organización
Sindical ELA/STV {Euskal Languilen Alkartasuna/Solidaridad de Trabajadores Vas-
cos) y la Organización Sindical CIG {Conveniencia Intersindical Galega/Convergencia
Intersindical Gallega) en España.
41
 Aunque también existen confederaciones sindicales de t rabajadores profesionales
en Francia (CFE-CGC) y los Países Bajos (MHP), pero en estos países no es la prin-
cipal división sindical.
42
 Habitualmente, en el resto de países, los trabajadores del sector público se organi-
zan en un sindicato incluido en una confederación general.
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bajadores de cuello blanco), si cada sindicato negocia de manera sepa-
rada con la dirección de la empresa, el convenio pactado también influ-
ye en las oportunidades de empleo de los otros trabajadores, puesto
que la empresa ajusta la distribución que realiza del empleo en cada
categoría dependiendo de los resultados de las negociaciones salaria-
les respectivas43.
Es decir, negociando de forma separada, cada sindicato cerrado
impone una externalidad a los trabajadores del otro sindicato. Esta si-
tuación, sin embargo, no se produce cuando los sindicatos son abier-
tos, pues en cada empresa negociarán en nombre de todos los traba-
jadores y no distinguiendo entre categorías (Aidt y Tzannatos, 2002).
Por tanto, los representantes de los trabajadores son, básica-
mente, los sindicatos, ya sea a través de los delegados en cada em-
presa, cuando las negociaciones se llevan a cabo en este ámbito, o
mediante las federaciones sectoriales o las principales confederaciones
del país, cuando las negociaciones suceden en el ámbito sectorial o se
realizan para el conjunto de la economía, respectivamente.
Además de los sindicatos, hay otros organismos de representa-
ción de los trabajadores en el ámbito empresarial, los comités de em-
presa, elegidos por todos los trabajadores, independientemente de si
están o no afiliados a un sindicato. Son órganos de representación con
funciones de información, consulta y, en Alemania y los países nórdi-
cos, por el momento, con fuertes poderes de cogestión y participación
en las decisiones empresariales.
43
 La influencia de las demandas salaríales de cada sindicato dependerá de si los
trabajadores de cada categoría son complementarios o sustitutivos en el proceso de
producción. • " .
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Cuando la negociación se produce en ámbitos superiores al em-
presarial son las diferentes organizaciones sindicales representativas
las que defienden los intereses de los trabajadores. Dicha representati-
vidad se adquiere mediante la afiliación de los trabajadores o directa-
mente mediante elecciones sindicales (como sucede en Francia y en
España).
2.2. Los empresarios
En la Europa de los quince, la amplia mayoría de las empresas
son de muy pequeño tamaño (menos de diez trabajadores). Sin em-
bargo, a pesar de ser mayoría, este tipo de empresas ocupa a menos
del cuarenta por ciento de los trabajadores, excepto en España, Italia y
Portugal (véase la tabla 11.5 adjunta). Por el contrario, en el resto de
países europeos, son las grandes empresas las que dan empleo a la
mayor parte de los trabajadores, destacando sobremanera las cifras de
Finlandia y el Reino Unido, donde estas empresas ocupan a más del
cuarenta por ciento de los empleados de dichos países.
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Fuente: Structural Business Statistics (Eurostat, 2002).
Como anteriormente se había destacado, la negociación colecti-
va se puede desarrollar entre los representantes de los trabajadores y
la dirección de la empresa, de modo que los empresarios no suelen
estar tan organizados como los trabajadores. Én aquellos países donde
la negociación se realiza en un ámbito superior a la empresa (en la
mayoría de los países europeos), las negociaciones se pactan entre los
representantes de los trabajadores y las organizaciones empresariales,
ya sea en el ámbito sectorial o en el conjunto de la economía. Por ello,
en los países europeos se habla de negociaciones multiempresariales.
En realidad, este tipo de negociaciones sólo se pueden institu-
cionalizar si las organizaciones empresariales toman parte en el proce-
so de negociación. Además, las "extensiones" de los convenios colecta
vos a los empresarios no directamente vinculados sólo se pueden lle-
var a cabo cuando la parte signataria en nombre de los empresarios es
una organización empresarial, y no la dirección de una.única empresa.
Por lo tanto, el predominio de negociaciones multiempresariales o
uniempresariales, así como la tasa dé cobertura de la negociación co-
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lectiva, dependen en gran medida de si existen o no organizaciones
empresariales y qué tipo de actividades desarrollan (Behrens y Traxler,
2004).
Las asociaciones empresariales se pueden dividir en tres tipos,
según su especialización funcional (Behrens y Traxler, 2004):
- organizaciones empresariales "puras", que únicamente se dedican a
representar los intereses relacionados con el mercado de trabajo y
las relaciones laborales,
- asociaciones comerciales "puras", que únicamente representan los
intereses del mercado de productos de sus asociados, y
- asociaciones "duales", que combinan la representación de los inter-
eses de los mercados de trabajo y de productos.
Se considera que una asociación empresarial es una organiza-
ción de empresarios, cuya función es intervenir en las relaciones labo-
rales, cuando tiene capacidad para negociar convenios colectivos, dire-
cta o indirectamente, o cuando está involucrada en consultas bipartitas
o tripartitas sobre la regulación del mercado de trabajo o de las relacio-
nes laborales (Behrens y Traxler, 2004).
Las organizaciones patronales difieren considerablemente entre
los países de la Unión Europea. Sin embargo, salvo en Finlandia, en
todos los países existe una gran organización patronal que incluye al
grueso de las empresas (siendo la única organización empresarial en
Alemania, Bélgica, Luxemburgo y el Reino Unido).
A esta patronalglobal, se le añaden en algunos casos otras or-
ganizaciones específicas de ciertos sectores, especialmente de la agri-
cultura y los servicios (principalmente, de las finanzas y el comercio),
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tal y como aparece en la tabla 11:6: También*-en casi todos los países







































































Nota: Los nombres completos de las organizaciones patronales se encuentran en el Anexo I.
1
 La SN (Confederación Sueca de Organizaciones Empresariales) es el resultado de una fusión
entre la Federación de Industrias Suecas y la SAF (Confederación Patronal Sueca), en el año
2001, siendo esta última organización patronal la más representativa (y conocida) hasta ese
momento.
Fuente: Elaboración propia a partir de Behrens y Traxler (2004).
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En general, las organizaciones empresariales intervienen en la
negociación intersectorial nacional sobre cuestiones salariales y otras
condiciones fundamentales en Bélgica, Finlandia, Grecia, Irlanda y Por-
tugal. En otros países (Dinamarca, España, Francia, Italia y Suecia) la
negociación intersectorial en la que participan estas organizaciones
empresariales versa sobre materias específicas o asuntos de procedi-
miento. En Alemania, Austria y los Países Bajos, existen foros de cola-
boración entre las organizaciones empresariales y sindicales, mientras
en el Reino Unido apenas participan en las negociaciones (que suce-
den en el ámbito empresarial de forma mayoritaria).
En el ámbito sectorial, las organizaciones empresariales partici-
pantes en la negociación colectiva son elementos clave en los sistemas
de relaciones laborales de la mayoría de los países europeos. Única-
mente en Irlanda, Luxemburgo y el Reino Unido apenas existen organi-
zaciones empresariales con papel negociador, básicamente debido al
predominio del ámbito de negociación empresarial (a pesar de la nego-
ciación intersectorial registrada en Irlanda en los últimos años).
2.3. El Estado
El Estado está implicado en la negociación colectiva desde dos
perspectivas: por un lado, como empleador de una parte considerable
de la población (véanse las cifras de la tabla 11.7) y, por otra, en la me-
dida en que estipula el marco legal y jurídico en el que se desarrolla la
negociación.
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Fuente: Checchi y Lucifora (2002).
Destaca el altísimo peso del empleo en el sector público en paí-
ses como Suecia, Dinamarca, Francia y Finlandia (todos ellos con por-'
centajes superiores al 25 por ciento). Precisamente en estos países se
desarrolló cierta política de empleo público como una de las medidas
para combatir el alto desempleo durante las décadas de los años se-
tenta y ochenta.
En cuanto a la participación a través del marco jurídico e institu-
cional, el Estado puede dejar los contenidos y procedimientos de las
negociaciones a los agentes sociales (sindicatos y empresarios), pro-
porcionando el marco de relaciones (regulando únicamente los límites,
como la libertad de entablar una negociación colectiva y la autonomía
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de la misma), como de facto sucede en la mayoría de los países de la
Unión Europea44. . ,
Sin embargo, el contenido específico (los procedimientos de ne-
gociación, los salarios y las condiciones de trabajo) lo determinan, de
manera general, los actores sociales (Hoffmann et al., 2002).
Y es en este último apartado donde surge una mayor participa-
ción del gobierno, que se puede dividir según indique:
- Normas sobre procedimiento: como delimitar quién tiene la capa-
cidad de negociar por cada parte45. También puede incluir normas
sobre las condiciones en que se negocia, destacando especialmen-
te dos aspectos:
-> la obligación de negociar bajo el principio de buena fe,
lo cual implica que se ha de realizar un intento serio y
razonado de llegar a acuerdos sobre el objeto de la
negociación; y
-> la obligación de paz social, que implica la prohibición
explícita de recurrir a huelgas o cierres patronales du-
rante el periodo de vigencia de un convenio colectivo
firmado. Esta obligación puede establecerse por medio
^ de una norma jurídica explícita (como ocurre en Sue-
cia), a través de un acuerdo general entre las organi-
zaciones centrales sindicales y patronales (caso de
Dinamarca), o como una función del convenio colectivo
44
 Excepto en Dinamarca, donde la intervención estatal como marco regulador es
mínima, garantizándose ta propia autonomía de la negociación colectiva a través de
la misma.
45
 Véase a este respecto el epígrafe 2 de este mismo capítulo.
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tal como haya sido determinado por los. tribunales, es-
tableciendo la paz entre las partes (como sucede en
Alemania y Austria).
Resolución de conflictos: el gobierno es el responsable de facilitar
mecanismos de conciliación, mediación y arbitraje46, en caso de
conflicto o ruptura de las negociaciones, entre los sindicatos y las
organizaciones empresariales, especialmente en países como Di-
namarca, Suecia o Bélgica.
Imposición: puede intervenir directamente en el proceso de rela-
ciones laborales promulgando normas sobre:
-> Estándares mínimos de cuestiones fundamentales:
los salarios mínimos en Bélgica, Francia, Irlanda,
Luxemburgo y el Reino Unido,.así como estándares de
las condiciones de trabajo, por ejemplo, en cuanto a la
regulación del tiempo de trabajo.
-> Unilateral: en determinadas ocasiones, el gobierno ha
decretado unilateralmente los salarios (como sucedió
en los Países Bajos durante la década de los años se-
tenta).
O bien, participe como otro agente de negociación, negociando
con una o dos partes, firmando acuerdos, en general, tripartitos, jun-
to a las principales confederaciones sindicales y empresariales.
46
 El término conciliación se refiere al proceso en que una tercera parte independiente
ayuda (fomenta o interviene en favor de) a la reconciliación de los conflictos; por me-
diación, en cambio, se entiende el proceso en que una tercera parte independiente
desempeña un papel más activo proponiendo a las partes soluciones al conflicto; y el
arbitraje implica, además, la transferencia de responsabilidad a una tercera parte para
determinar los términos del acuerdo, ya sea de forma voluntaria u obligatoria (Hoff-
mannetal.,2002). • ' • -
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En especial, los gobiernos-de los países considerados corporati-
vistas47 desempeñan un papel combinado en cuanto a las formas de
reconciliación para promover el diálogo entre los agentes sociales me-
diante la concertación macroeconómica (por ejemplo, con la firma de
pactos sociales o pactos por el empleo).
3. Objeto de negociación
El objeto fundamental de la negociación colectiva es regular las
relaciones laborales y fijar las condiciones de trabajo. Sin embargo, a
pesar del reconocimiento de la autonomía de las partes a la hora de
negociar, en algunos países la jurisprudencia ha establecido una distin-
ción entre los temas obligatorios, sobre los que ambas partes deben
negociar si una lo solicita, y otros temas sobre los que se puede nego-
ciar de forma voluntaria. "Ocasionalmente, la legislación establece la
obligación de incluir disposiciones sobre asuntos específicos en los
convenios colectivos, tales como la resolución de conflictos sobre la
interpretación y aplicación del contrato" (OIT, 2001).
Entre las condiciones de trabajo que se determinan mediante
negociación colectiva se encuentran los aspectos pecuniarios (básica-
mente salarios) y los no pecuniarios (de los cuales destacan, entre
otros, el tiempo y la organización del trabajo o la igualdad de oportuni-
dades).
En el caso español, por ejemplo, el Estatuto de los Trabajadores
precisa las materias que pueden ser objeto de negociación y cuáles
47
 Tradicionalmente se han considerado países corporativistas todos los nórdicos
(Suecia, Finlandia y Dinamarca, en este caso).
-134 Laura Pérez Ortiz
Sistemas de negociación colectiva
quedan bajo el marco de la legislación estatal, al margen de los están-
dares mínimos establecidos por la ley. -
Así, dentro del respeto a las normas establecidas, los convenios
colectivos pueden regular, entre otras, materias de índole (MTAS,
2003):
- económica (salarios, remuneraciones indirectas, etc.),
- laboral (jornada diaria, semanal y anual de trabajo y descanso; ca-
tegorías profesionales; duración de contratos; rendimiento exigible,
etc.),
- sindical (comités de empresa, delegados de personal, etc.),
- condiciones de empleo,
- asistencial (mejoras voluntarias de Seguridad Social),
- medidas de promoción profesional, ;
- condiciones de trabajo y de productividad, y
- obligaciones dirigidas a regular la paz laboral.
Como contenido mínimo, sin embargo, el convenio colectivo que
se firma debe expresar los siguientes términos (según el artículo 85.3
del Estatuto de los Trabajadores):
a) Determinación de las partes que lo conciertan.
b) Ámbito personal, funcional, territorial y temporal.
c) Condiciones y procedimientos para la no aplicación del régi-
men salarial que establezca el mismo, respecto de las em-
presas incluidas en el ámbito del convenio cuando éste sea
superior al de empresa.
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d) Forma y condiciones de denuncia del convenio, así como
plazo de preaviso para dicha denuncia.
e) Designación de una comisión paritaria de la representación
de las partes negociadoras para entender de cuantas cues-
tiones le sean atribuidas, y determinación de los procedimien-
tos para solventar las discrepancias en el seno de dicha co-
misión.
Pero, de manera notable, el objeto principal de la negociación se
circunscribe a los aspectos pecuniarios. Así, el principal asunto de dis-
cusión sobre el que giran las rondas de negociación suele ser el coste
laboral unitario (Ruesga et al., 2002).
Este aspecto es fundamental para la empresa, pues determinará
su posición competitiva relativa en el ámbito en el que opere. A la vez,
para el trabajador representa la remuneración del trabajo realizado, así
como la principal fuente de ingresos de la que dispone como consumi-
dor.
Aunque los salarios siguen siendo el tema central de las mesas
de negociación en la mayoría de los países europeos, la persistencia
del problema del desempleo ha provocado que en muchas de las ne-
gociaciones se haya introducido el interés por tratar la flexibilidad y el
empleo como cuestiones a discutir.
La importancia de la flexibilidad surge como respuesta a las ne-
cesidades de mantener la competitividad de las empresas y, con ello,
garantizar los puestos de trabajo. Esta flexibilización se consigue me-
diante moderación salarial, básicamente, pero también con la flexibili-
dad del tiempo y la organización del trabajo.
Por ejemplo, en Francia, el-tiempo de trabajo ha sido el tema
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esencial de la negociación de empresa, gracias a la implantación de las
leyes Aubry de 1998 y 2000, que regulaban la reducción de la jornada
laboral a treinta y cinco horas semanales, mediante la negociación,
empresa a empresa, de las condiciones de la reducción48.
En Bélgica, también se han firmado convenios que combinan el
tiempo de trabajo con cláusulas de flexibilidad, con la idea de incre-
mentar la creación de empleo. En cambio, en Suecia, por ejemplo, el
tiempo de trabajo se considera en las negociaciones como una cues-
tión ligada a las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, así co-
mo a la calidad de vida, más que como forma de creación de empleo
(Leeetal., 1999).
A la hora de fijar los aspectos pecuniarios en la negociación co-
lectiva, se puede determinar el incremento salarial de los empleados a
partir de los niveles y la estructura de los salarios (Comisión de las
Comunidades Europeas, 2000).
48
 Como se recoge en Pérez Ortiz y Ruesga (2003: 71-73), la primera de las leyes
que comenzó la reducción del tiempo de trabajo es la conocida como Ley Robien {de
11 de junio de 1996), que conforma un sistema de ayudas a las empresas que practi-
can una reducción colectiva del tiempo de trabajo, con el objetivo de favorecer el em-
pleo; mientras la última, la segunda Ley Aubry (de 19 de enero de 2000), confirma la
reducción legal de la jornada laboral a 35 horas de trabajo efectivo semanal {en 2000
y 2002 respectivamente para las empresas de más de 20 asalariados y el resto) y
organiza el nuevo régimen del tiempo de trabajo, definiendo la manera de calcular el
tiempo efectivo de trabajo {ya sea a través de la modulación de los horarios a lo largo
del año, la reducción de la jornada laboral sobre una base diaria, diferentes formas de
trabajo a tiempo parcial, trabajo intermitente, cuenta ahorro-tiempo, modalidades es-
pecíficas para ejecutivos, según su grado de autonomía); el régimen de horas extra-
ordinarias, que contarán a partir de la hora número 36 {ó 1.600 si el cómputo es
anual); y la creación de un dispositivo de garantía mensual de la remuneración para
los asalariados sujetos al salario mínimo interprofesional, para asegurar el manteni-
miento de su remuneración. Sobre todo, prevé una desgravación anual única de las
cotizaciones sociales, que se otorga a las empresas que logran acuerdos colectivos
sobre el tiempo de trabajo que no superen las 35 horas (siendo esta desgravación
mayor si la duración establecida es inferior a 32 horas).
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En general; para la determinación de los salarios, la fórmula que
se utiliza con mayor frecuencia es la de fijar su cuantía en un único ni-
vel de negociación (habitualmente, sectorial). Sin embargo, hay tam-
bién ejemplos de determinación salarial en dos niveles de negociación,
articulando los acuerdos sectoriales nacionales (o intersectoriales) con
los de niveles inferiores. Estos sistemas pueden fijar:
- en el ámbito nacional, la estructura del salario49 (es decir, sin cuanti-
ficarel monto salarial), o
- determinar el nivel de salarios mínimos garantizados o los incre-
mentos globales, o
- establecer el salario base en el ámbito superior y los complementos,
en los niveles inferiores.
En estos casos, en que se desarrolla un doble nivel de negocia-
ción, el peligro que acecha es que se produzca una negociación en
cascada, incrementando los salarios fijados en niveles superiores50. El
objetivo es, en cambio, lograr una negociación articulada u orientada
desde los niveles superiores (Fina et al., 2001).
En la tabla ¡1.8 se reúnen las diferentes modalidades de acuer-
dos salariales que se alcanzaron en los países de la Unión Europea en
el año 2000, según los diferentes ámbitos o niveles de negociación.
49
 En España, según el Estatuto de los Trabajadores (artículo 26.3), mediante la ne-
gociación colectiva se determina la estructura del salario, que debe comprender:
el salario base, como retribución fijada por unidad de tiempo o de obra, y
los complementos salariales, fijados en función de circunstancias relativas a
las condiciones personales del trabajador, al trabajo realizado o a la situación
y resultados de la empresa.
50
 Como sucedió, por ejemplo, en Suecia, durante la década de los años ochenta,
elevándose la brecha salarial registrada.
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En la mayoría de los países europeos las demandas salariales
acordadas se concretan en incrementos de salarios (tarifas salariales),
ya sea a partir de acuerdos o recomendaciones nacionales o, más co-
múnmente, en el ámbito de convenios sectoriales.
El modelo salarial de la mayoría de los convenios colectivos pac-
tados en España también es el de las tablas salariales, en las que se
relacionan los salarios con los grupos o categorías profesionales, fiján-
dose casi siempre directamente los crecimientos, en lugar de referirse
a los niveles salariales (Fina et al., 2001).
Así, el contenido fundamental de los convenios colectivos se
convierte en el salario mínimo bruto que tienen derecho a percibir los
trabajadores pertenecientes al ámbito de aplicación del convenio colec-
tivo (Simón Pérez, 1998).
En general, las negociaciones de más alto nivel se refieren prin-
cipalmente a los salarios y las horas trabajadas, mientras la negocia-
ción en el ámbito empresarial es más detallada y se refiere también a
cuestiones más concretas de las condiciones de trabajo -como el ab-
sentismo laboral, la productividad, etc.- (Toharia et al., 1998).
De hecho, incluso los salarios se pactan en convenios de em-
presa o sectoriales, mientras las normas laborales se fijan en acuerdos
de centro de trabajo, pues es donde se produce la mayor participación
de los trabajadores, ya sea a través de los comités de empresa u otros
mecanismos informales (Katz, 1993).
Por tanto, las materias principales objeto de negociación se cen-
tran en los salarios y el tiempo de trabajo, marcándose así los dos ele-
mentos principales que dan contenido a la relación de trabajo (Comi-
sión de las Comunidades Europeas, 2000).
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A la vez, se está produciendo un enriquecimiento.de los conteni-
dos de la negociación colectiva, integrando en los acuerdos la dimen-
sión del empleo (desde la perspectiva de la necesidad de preservar los
empleos existentes y desde el impulso a la creación de nuevos puestos
de trabajo), lo cual implica la consideración de intereses generales y
externos a la propia empresa (Comisión de las Comunidades Euro-
peas, 2000).
4. Estructura de la negociación colectiva
Una de las cuestiones clave de la negociación colectiva es su
estructura, es decir, el ámbito en el que se negocia, la forma en que se
organiza dicha negociación. La estructura de la negociación influye en
el proceso de negociación, tanto en cuanto a los papeles que desem-
peñan sindicatos y empresarios, como por los propios resultados acor-
dados (Katz, 1993).
Las cuestiones básicas que permiten caracterizar los diferentes
sistemas o modelos de negociación colectiva, en cuanto a su estructu-
ra, se centran, principalmente en el ámbito de negociación, el grado de
centralización y el grado de coordinación de la negociación colectiva,
además de la capacidad que cada parte tiene para ejercer presión y
así, influir en los resultados.
Normalmente se emplea el término estructura de la negociación
para aludir a los distintos ámbitos en que ésta se lleva a cabo. Sin em-
bargo, la acepción más amplia hace referencia al conjunto de unidades
de negociación y a las relaciones entre ellas, dentro de un segmento
del sistema de negociación colectiva.
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En realidad, la estructura de la negociación implica "toda la com-
pleja red de unidades de negociación que existe en un país y en un
momento determinados" (Martín Valverde, 1992: 19).
Habitualmente, la estructura de los diferentes sistemas de nego-
ciación se realiza atendiendo al ámbito funcional o unidad de negocia-
ción predominante. Es posible distinguir entre aquellos países donde
predomina un solo ámbito de negociación, aunque el caso más habitual
es el de aquellos donde la negociación se lleva a cabo en distintos ám-
bitos, de forma articulada o no, siendo posible, en algunas ocasiones,
destacar uno de los ámbitos sobre los demás.
Martín Valverde (1992: 21) señala tres factores que inciden en la
estructura de negociación de los diferentes países, como son:
- factores económicos: por ejemplo, las pequeñas empresas de
sectores de fuerte intensidad de mano de obra normalmente prefie-
ren afiliarse a organizaciones patronales mayores que negocien por
ellas (debido a los costes que les supone el proceso de negocia-
ción). Además, el clima económico general, la competencia interna-
cional, la Unión Económica y Monetaria, y el proceso de globaliza-
ción son aspectos económicos que no han de quedar al margen. En
consecuencia, hay que tener en cuenta, también:
• la dimensión y distribución del sistema productivo,
• la tendencia a la igualación de costes de trabajo en de-
terminados sectores o países.
- factores del sistema de relaciones laborales: no hay que olvidar
el legado histórico de los sindicatos en Europa, que marcaron, ya
desde la revolución industrial, el entramado de relaciones laborales
que se estableció en cada uno de los países, atendiendo al desarro-
1 4 2 •, Laura Pérez Ortiz
Sistemas de negociación colectiva
lio histórico y político así-como a la diferente evolución económica.
Este tipo de factores se han de considerar, teniendo en cuenta que:
• los intereses creados hacen que la inercia histórica del
sistema de relaciones laborales se refleje en la estructura
de la negociación colectiva,
• la organización sindical puede estar dividida por criterios
ideológicos, religiosos o profesionales51.
- factores jurídicos: normalmente, la legislación determina las mate-
rias que son susceptibles de negociación, los agentes de negocia-
ción y su representatividad. De esta forma, a pesar de la autonomía
del proceso de negociación, el Estado puede llegar a condicionar e
influir en los resultados de la misma, a través del marco legislativo.
Por tanto, hay que tener en cuenta:
• la existencia o no de normas jurídicas estatales sobre los
ámbitos de negociación y los tipos de convenios.
Atendiendo a estos factores, la estructura de la negociación co-
lectiva en los países europeos varía considerablemente de unos a
otros. Y esta estructura distinta permite explicar, a su vez, la diferente
respuesta que los países europeos han planteado ante las perturbacio-
nes macroeconómicas, tanto por su incidencia directa sobre la determi-
nación de los salarios como por las consecuencias en términos de em-
pleo.
La literatura económica ha señalado como fundamentales ciertos
conceptos que permiten determinar los diferentes sistemas de negocia-
ción colectiva que se encuentran en el continente. Dichos aspectos son
51
 Véase a este respecto el apartado 2.1. del presente capítulo.
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el ámbito en el que se lleva a cabo la negociación, el grado de.centrali-
zación y de coordinación con que se desenvuelve el proceso de nego-
ciación y la capacidad de presión que puede ejercer cada una de las
partes implicadas (con especial atención a la capacidad de presión que
pueden ejercer los sindicatos).
4.1. Ámbito de negociación
El ámbito de negociación hace referencia al nivel en el que se
concluyen las negociaciones. Es decir, el ámbito en el que se fijan for-
malmente los salarios (Traxler et al., 2001). Este ámbito se distingue
según el carácter funcional (empresa, sector o conjunto de la econo-
mía, al que se le incorpora el nivel sectorial transnacional, de ámbito
europeo) y territorial (regional-provincial52 o municipal53). Así, se pue-
den encontrar negociaciones de carácter empresarial, sectorial-
regional, sectorial-nacional, sectorial-europeo, intersectohal-regional o
intersectorial-nacional.
Se pueden distinguir como ámbitos funcionales básicos de ne-
gociación en los que se determinan los salarios54, el ámbito empresa-
rial, el sectorial y el nacional, a los que se une, en años recientes, el
ámbito europeo.
52
 Este ámbito de negociación regional es ei predominante en países como Alemania
o España, ya sea en negociaciones provinciales o abarcando el conjunto de una Co-
munidad Autónoma.
53
 En países como Dinamarca y Suecia, hay una fuerte tradición de negociar conve-
nios colectivos de ámbito municipal y local entre los sindicatos como representantes
de los trabajadores municipales y provinciales y las Federaciones de municipios y
diputaciones, representando al Estado como empleador.
54
 Como anteriormente se ha desarrollado, aunque el salario no es el único objeto de
la negociación colectiva, sí es el principal, quedando en una esfera secundaria, en la
mayoría de los casos, el resto de asuntos a negociar, como son el tiempo de trabajo y
las mejoras en las condiciones de empleo en general.
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4.1.1. Empresarial
La negociación colectiva en el ámbito empresarial se refiere a la
negociación que se realiza en un centro de trabajo o en varios centros
(pertenecientes a la misma empresa). Los convenios pactados resulta-
do de la misma se aplican únicamente a los trabajadores de la empresa
(o del centro de trabajo).
La negociación se lleva a cabo entre los representantes de los
trabajadores de la empresa (que serán los delegados sindicales en la
amplia mayoría de los países europeos, o los comités de empresa, en
el caso de España, principalmente) y la dirección de la misma.
Esta es la negociación que se ha denominado uniempresarial,
pues se produce entre los representantes de los trabajadores y un úni-
co empresario.
Este tipo de negociación se puede entender, básicamente, dé*
dos maneras:
> como negociación única, en el sentido de que es el principal
ámbito de negociación, como sucede en el Reino Unido y, en
determinados periodos, ha sido el ámbito de negociación pre-
dominante en Irlanda, o
> como última etapa de un proceso de negociación, iniciado en el
ámbito central-sectorial, y que sirve, por tanto, como comple-
mento o suplemento a las pautas establecidas en los niveles
superiores (como ha venido sucediendo en Suecia hasta co-
mienzos de los años ochenta, o como sucede, actualmente, en
Dinamarca).
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En realidad, este ámbito de negociación existe en todos los paí-
ses, pero sólo es el principal en el Reino Unido y su uso es muy nume-
roso en Francia y Luxemburgo (como así queda recogido en las tablas
IL1OyH.11).
En España, por ejemplo, aunque el mayor número de convenios
colectivos se pacta en las empresas de 51 a 250 trabajadores, son los
convenios de las grandes empresas (más de 250 trabajadores) los que
afectan a mayor número de asalariados (el 76,4 por ciento de los traba-
jadores cubiertos por algún tipo de convenio de empresa en el año
2001 pertenecen a las empresas de mayor tamaño, tabla 11.9).
Tabla 11.9. Convenios colectivos de empresa en España (2001)
De 1 a 5 trabajadores
De 6 a 50 trabajadores 1.622 40,3 42.989 4,1
De 51 a 250 trabajadores 1.679 41,8 202.164 19,4
Más de 251 trabajadores 689 17,1 794.179 76,4
TOTAL convenios de empresa 4.021 100,0 1.039.456 100,0
Fuente: Elaboración propia a partir del BEL 2002 (MTAS).
Sin embargo, a pesar de que los convenios de empresa suponen
prácticamente el 75 por ciento del total de convenios firmados en ese
año (5.421), sólo afectan al 11 por ciento de los asalariados (del total
de 9.496.000 trabajadores afectados por convenio colectivo). De ahí
que en España, a pesar del alto número de convenios alcanzados, el
ámbito empresarial no se considera predominante, al cubrir sólo a una
pequeña parte de la población asalariada.
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4.1.2. Sectorial • •• • -
La negociación en el ámbito de un sector económico de activi-
dad55 se lleva a cabo entre los representantes de los trabajadores, es
decir, los sindicatos, y los representantes de los empresarios de dicho
sector.
La negociación en el ámbito sectorial ha sido "el método predo-
minante utilizado en la mayoría de los países de Europa occidental pa-
ra fijar los salarios desde 1940. En muchos Estados miembros de la
Unión Europea, la negociación colectiva sectorial sigue siendo actual-
mente el modelo predominante. Sin embargo, en la mayoría de los paí-
ses se combina con otros ámbitos, caracterizándose por un sistema de
negociación en varios niveles" (Comisión de las Comunidades Euro-;
peas, 2002b: 27). ' . :
La supuesta ventaja de la negociación en este ámbito es que'
permite a los empresarios crear una estrategia de inversión, ya que
dentro de la misma industria (o sector) no se iniciará una competencia
basada en reducciones salariales. Es decir, los empresarios del sector
se aseguran que la competencia entre ellos mediante el abaratamiento
de los costes no proviene del pago de salarios inferiores (el denomina-
do dumping social).
En este sentido, se consigue crear un clima de confianza, que
permite a los empresarios invertir en formación, investigacióny mejoras
tecnológicas, buscando la competencia a partir de la especialización
(Comisión de las Comunidades Europeas, 2002b).
55
 Normalmente se considera en términos generales el ámbito sectorial, cuando mu-
chas veces la referencia es la industria o, por el contrario, ramas de actividad.
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En caso de que los convenios se celebren básicamente en el
ámbito empresarial, esta confianza puede que no se garantice suficien-
temente, de ahí que provoque una cierta retracción de la inversión.
Por ello, "el desafío para los empresarios parece radicar en la
combinación de una cierta coordinación en los niveles superiores para
garantizar la inversión a largo plazo en calidad y una suficiente flexibili-
dad sobre el terreno" (Comisión de las Comunidades Europeas, 2002b:
27).
Así, la negociación en la escala sectorial pretende homogeneizar
las condiciones de trabajo del sector específico, pudiéndose llevar a
cabo en el ámbito nacional o en unidades territoriales inferiores, ya sea
la provincia o la Comunidad Autónoma en España, o los Lánder en
Alemania y Austria (Aragón et al., 2003).
4.1.3. Intersectorial
En el caso de la negociación en el ámbito estatal o intersectorial
existe una única mesa de negociación en la que se sientan los repre-
sentantes de los trabajadores con los de los empresarios.
También se le denomina concertación o acuerdo marco, siendo
un tipo de negociación bipartita entre las confederaciones sindicales y
empresariales.
Este ámbito de discusión abarca al conjunto del país, marcando
las pautas generales para las negociaciones que se realizan en los
ámbitos inferiores, teniendo en cuenta los objetivos macroeconómicos.
En este punto cabe resaltar la importancia de los Pactos o
Acuerdos Sociales que se llevaron a cabo, fundamentalmente, durante
las décadas de los años sesenta y setenta, firmados en el contexto de
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economías-nacionales relativamente cerradas, basadas en intercam-
bios comerciales con países con costes laborales similares, con regí-
menes monetarios nacionales y en las que el Estado de bienestar se
encontraba en fase expansiva (Sisson y Martín Artiles, 2001).
Estos Pactos Sociales resurgen en la década de los años noven-
ta56, en un nuevo contexto de creciente globalización, ante la perspecti-
va de la creación de una Unión Económica y Monetaria, y con un pro-
blema añadido: los altos y persistentes niveles de desempleo. Por ello,
en estos pactos se introduce la cuestión de la competitividad como uno
de los temas principales (Comisión de las Comunidades Europeas,
2000).
Bajo esta denominación común de Pactos Sociales se engloban
procesos variados y complejos, desde el diálogo tripartito institucional
que se lleva a cabo en Austria y que no concluye en ningún convenio
formal, hasta el Acuerdo Interprofesional belga de 1998, precedido por
la Ley sobre la Competitividad que formaliza los términos que se han
de negociar (Comisión de las Comunidades Europeas, 2000).
Se han firmado acuerdos sobre cuestiones salariales y sobre la
organización del mercado de trabajo en la gran mayoría de los países
europeos durante la década de los años noventa: en Bélgica, Grecia,
Irlanda, Italia, Portugal y Finlandia los acuerdos salariales han sido los
más destacados, mientras en temas de organización del trabajo se
pueden encontrar ejemplos en Alemania, España, Irlanda, Italia y los
Países Bajos (Comisión de las Comunidades Europeas, 2000).
56
 Conviene destacar a este respecto dos grandes Pactos Sociales firmados con ante-
rioridad: el acuerdo de Wassenaar (1982), en los Países Bajos, y el primero de los
grandes pactos firmados en Irlanda, el Program for National Recovery, en 1986.
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Por otra parte, existe otro aspecto fundamental en cuanto al ám-
bito de negociación: no es excluyente, de forma que es posible encon-
trar países donde simultáneamente se lleven a cabo rondas de nego-
ciación en el ámbito empresarial, en el sectorial e, incluso, se pacten
acuerdos marco para el conjunto de la economía57. Como se refleja en
la tabla 11.10, coexisten diferentes ámbitos de negociación en la mayo-
ría de los países de la Unión Europea.



































"xX = existe el ámbito de negociación; XX = ámbito de negociación importante, pero no dominan-te; XXX = ámbito de negociación predominante
Fuente: EIROnline {Carley, 2004).
En la actualidad, hay tres países donde la negociación predomi-
nante se realiza en el ámbito intersectorial (Bélgica, Finlandia e Irlan-
da), como se observa en la tabla 11.10. Este ámbito de negociación
también está presente en Dinamarca, aunque no de forma dominante,
57 A modo de ejemplo, en España en los años recientes se viene firmando el Acuerdo
Interconfederal para la Negociación Colectiva (el primero de ellos, se firmó en 1997 y,
posteriormente, se han pactado acuerdos interconfederales para los años 2002 y
2003, renovándose recientemente este último para el año 2004).
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y existe en Grecia (bajo la forma de tarifas salariales mínimas), en los
Países Bajos (donde los incrementos salariales se acuerdan en este
ámbito en algunos años, como en el curso 2003-2004) y en España
(país en el que las principales organizaciones sindicales y patronales
han firmado Acuerdos Interconfederalés en los que se pactan las re-
comendaciones salariales de las negociaciones de menor ámbito en los
años recientes, como se señala en la nota 57).
Aunque tradicionalmente se ha considerado al Reino Unido co-
mo el país europeo prototipo de negociación casi exclusivamente en el
ámbito empresarial58, también es relativamente importante este nivel de
negociación en Luxemburgo y Francia.
En este último país, gracias a las leyes de reducción del tiempo
de trabajo que se establecieron entre los años 1996 y 200059, en cada
empresa se ha de negociar la reducción del tiempo de trabajo, de modo
que este ámbito de negociación ha alcanzado la misma relevancia que
el sectorial (ámbito de negociación que tradicionalmente ha contado
con una relativa importancia en Francia). Además, la peculiaridad del
caso francés hace que, en estos últimos años y debido a estas leyes, el
tiempo de trabajo se haya convertido en un asunto esencial como obje-
to de negociación.




















































 A pesar de que incluso en el Reino Unidohubo un tiempo en el que la negociación
colectiva se realizaba en el ámbito sectorial, recogido en !a tabla 11.11. • . . .
59
 Véase la nota 48 de este capítulo. -
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D: Alemania; A: Austria; B: Bélgica; DK: Dinamarca; E: España; FIN: Finlandia; F: Francia; EL: Grecia; IRL:
Irlanda; 1: Italia; L: Luxemburgo; NL: Países Bajos; P: Portugal; UK: Reino Unido; S: Suecia. Para España y
Portugal, los datos comienzan con la recuperación de la democracia en estos países. En Grecia y Luxem-
burgo, sin embargo, la falta de datos se debe a la escasez de información en torno a estos países.
* 1= empresarial; 2= sectorial y empresarial; 3= sectorial; 4= intersectorial y sectorial; 5= inter-
sectorial.
Fuente: Elaboración propia a partir de Traxier et al. (2001); Golden et al. (2002); Ken-
worthy (2001) y Carley (2001, 2002,-2004)- • •
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Desde la década de los años sesenta, se observa una gran es-
tabilidad en los ámbitos de negociación en cada país, destacando es-
pecialmente Alemania, Austria y Portugal60 (y en menor medida, Fran-
cia). En estos países el principal nivel en el que se llevan a cabo las
negociaciones es el de la industria o sector (combinado con igual im-
portancia de los convenios de empresa en el caso francés, que incluso
se convierten en los esenciales durante los años 2000 y 2001, en gran
medida debido a las citadas leyes Aubry de reducción del tiempo de
trabajo).
Los cambios que se han producido en los Países Bajos, Suecia,
Dinamarca y España han coincidido en el paso de la negociación pre-.
dominantemente intersectorial a una negociación en el ámbito sectorial,
recuperándose en cierta medida de nuevo los acuerdos intersectoriales
en estos dos últimos países en años recientes (tabla 11.11).
En Bélgica también se produjeron cambios perdurables, pues a
pesar de ser un país con predominio de acuerdos intersectoriales, du-
rante los años 1977 a 1993 la negociación se trasladó a los ámbitos
sectorial y empresarial, retomando de nuevo la tradición de negociación
intersectorial.
En Finlandia, la crisis de comienzos de la década de los años
noventa provocó el desajuste del sistema de acuerdos de políticas de
rentas que tradicionalmente se había desarrollado, desapareciendo los
acuerdos en la etapa de 1993 a 1995, cuando no se firmó ninguna cla-
se de acuerdo nacional.
60
 Además de Grecia y Luxemburgo, en los pocos años para los cuales se dispone de
información.
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En Irlanda se han registrado las variaciones más sobresalientes,
pues el sistema de negociación irlandés ha pasado de un extremo a
otro: en las décadas de los años sesenta y comienzos de los ochenta,
los convenios colectivos de empresa formaban el grueso de los acuer-
dos que se firmaban. Sin embargo, se han vivido dos grandes épocas
de acuerdos nacionales intersectoriales en la década de los años se-
tenta y, de nuevo, desde el año 1987 hasta la actualidad.
En el Reino Unido coexistieron los ámbitos empresarial y secto-
rial desde mediados de los años sesenta hasta 1980, fecha a partir de
la cual de nuevo se convirtieron los convenios de empresa en los
acuerdos predominantes.
Por último, el país que mayores fluctuaciones ha experimentado
en cuanto al primer ámbito de negociación ha sido Italia, combinando
etapas de negociación en el ámbito sectorial con pequeños escarceos
en que se combinaban estos convenios sectoriales con convenios de
empresa (durante los años 1974 a 1976), y una década completa (entre
1983 y 1993) de acuerdos de ámbito intersectorial, para recuperar des-
de entonces los convenios sectoriales.
4.1.4. Europeo
El espacio europeo se ha convertido en un nuevo ámbito de diá-
logo social, de negociación y articulación coordinada de las políticas y
demandas referentes al empleo y la participación de los trabajadores.
La sensibilidad comunitaria sobre la política laboral surge con
fuerza a raíz de la publicación del Libro Blanco sobre el crecimiento, la
competitividad y el empleo (conocido como Informe Delors II). En este
documento se subraya la necesidad de aplicar políticas de reforma es-
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tructural en el mercado de trabajo, tratando de compaginar las diferen-
tes líneas de actuación en torno al dinamismo económico, la capacidad
de inserción europea en los mercados mundiales y la creación de em-
pleo. . • .
A partir de este momento, en los diferentes Consejos Europeos
celebrados en Essen, Madrid y Dublín (véase la tabla 11.12) "se fueron
fijando una serie de criterios sobre el empleo, que expresaban la nece-
sidad de modificar las políticas económicas nacionales, orientándolas
hacia el impulso de medidas de reforma estructural en los mercados,
tanto de trabajo como de bienes y servicios, en un marco de estabilidad
propiciado por las políticas macroeconómicas y en busca de la conver-
gencia nominal, considerada como condición indispensable para la
efectividad de la política de empleo a medio y largo plazo" (Ruesga et
al., 2003: 136).
Tabla 11.12. Principales Consejos Europeos en materia de empleo
Consejo de Essen
Consejo de Madrid
1994 -> Potenciar las políticas activas de empleo
-> Plan Plurianual de Empleo
1995 -> Balance de la estrategia de Essen














-> Comité de Política de Empleo y Mercado de Trabajo
-> Estrategia Europea para el Empleo
-> Nuevo título de empleo del Tratado de la UE
-> Mantiene el principio de soberanía nacional
-> Se establecen las fases de la estrategia
-> Principios básicos de actuación: empleabilidad, espíritu de
empresa, adaptabilidad e igualdad de oportunidades
-> Directrices para el empleo
-> Planes nacionales de acción para el empleo
-> Análisis de los planes nacionales de acción
-> Directrices para el empleo 1999
-> Pacto Europeo para el Empleo
Consejo de Helsinki 1999 -> Análisis de puntos débiles de Estrategia Europea para el Empleo
-> Directrices para él Empleo 2000
Consejo de Lisboa 2000 Cuantificación de objetivos de empleo para 2010
- • Tasa de empleo 70%
Tasa de empleo femenina > 60%
Sociedad de la información y del conocimiento
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Consejo de Niza . 2000 - . -> Calidad en e! trabajo •
-> Agenda Social Europea
Consejo de Estocdmo 2001 -> Objetivos intermedios para 2005:
Tasa de empleo 67%
Tasa de empleo'femenina 57%
-» Nuevo objetivo para 2010: Tasa de empleo de las personas
mayores (55=64]^ 50% __
Consejo de Barcelona 2002 -> Políticas activas para el empleo: más y mejores empleos
Consejo de Bruselas 2003 -> Directrices orientadas a resultados
-> Coordinación, con perspectiva trienal, de:
Orientaciones generales de política económica
Directrices para el empleo
Estrategia para el mercado interior
Fuente: Elaboración propia a partir de Ruesga, Pérez Ortiz y da Silva (2003).
En 1997 se incorpora un nuevo Título sobre el empleo al Tratado
de la Unión, en Amsterdam, institucionalizándose, de esta forma, el
desempleo como asunto de interés común. Se desarrolla a partir de
este Consejo la Estrategia Europea de Empleo, una estrategia coor-
dinada para combatir el desempleo y mejorar la situación del empleo,
que inicia su andadura en la Cumbre Extraordinaria de Luxemburgo de
ese mismo año.
Una vez planteada la estrategia coordinada a favor del empleo
en el contexto de la Unión Europea, se desarrolla un nuevo espacio
para la actuación de los agentes sociales europeos. Esta nueva ten-
dencia se refleja en la propuesta realizada en el Consejo de Colonia
(1999) de llevar a cabo un Pacto Europeo para el Empleo, basado en
la coordinación de las políticas económicas (Aragón et al., 2003).
En este Pacto Europeo para el Empleo se reúnen, en un amplio
plan, todas las medidas de la política de empleo de la Unión, apoyadas
en tres pilares que han de coordinarse entre sí:
1. Coordinación de ía política económica y mejora de las
interacciones entre evolución de los salarios y política
monetaria, presupuestaria y financiera mediante un diá-
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logo macroeconómico, para desencadenar una dinámi-
ca de crecimiento duradera y no inflacionaria (Proceso
de Colonia).
2. Desarrollo y mejor puesta en práctica de la estrategia
coordinada de empleo para la mejora de la eficiencia de
los mercados de trabajo mediante la mejora de las apti-
tudes para el empleo, del espíritu de empresa y de la
capacidad de adaptación de las empresas y de sus tra-
bajadores, así como de la participación con iguales de-
rechos de las mujeres en la actividad laboral (Proceso
de Luxemburgo).
3. Amplia reforma y modernización de las estructuras para
la mejora de la capacidad de innovación y de la eficacia
de los mercados de bienes, de servicios y de capitales
(Proceso de Cardiff).
Por tanto, el Pacto para el Empleo se convierte en una fuerte
apuesta por el diálogo macroeconómico, con la participación de repre-
sentantes del Consejo, de la Comisión, del Banco Central Europeo y de
los interlocutores sociales.
Además, en el Pacto Europeo para el Empleo se plantean tres
objetivos con el fin de promover un crecimiento no inflacionario y gene-
rador de empleo, como son:
- fomentar al máximo la interacción entre la evolución salarial,
la política financiera y la política monetaria, de modo que és-
tas se apoyen mutuamente;
- seguir desarrollando y aplicar aún mejor la estrategia coordi-
nada de empleo en el marco delproceso de Luxemburgo;
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- fortalecerlas reformas estructurales con el fin de aumentar la
competividad y mejorar el funcionamiento de los mercados
de bienes, servicios y capitales, con arreglo, al proceso de
Cardiff.
En este contexto, la propuesta del Pacto Europeo para el Em-
pleo reconoce la importancia de la acción coordinada y consensuada,
así como la participación imprescindible de los agentes sociales euro-
peos, pues son los responsables de fijar la evolución de los salarios y
las condiciones de trabajo.
Resulta imprescindible, pues, la integración de los procesos de
formación de los salarios en el desarrollo de la Unión Monetaria, donde
las pérdidas de competitividad de un país no podrán suavizarse con
políticas de tipo de cambio, a través de devaluaciones competitivas,
como anteriormente se hacía, ni políticas monetarias (que quedan en
manos del independiente Banco Central Europeo), sino que la reduc-
ción de costes (salariales o de empleo) y la reducción de los márgenes
empresariales se constituyen como las principales acciones encamina-
das a corregir las pérdidas de competitividad.
El Pacto del Empleo concede a las organizaciones sindicales y
empresariales una posición fundamental en el desarrollo de las relacio-
nes laborales. En particular, en los procesos de negociación colectiva
con el fin de incorporar los procesos de formación de salarios y la mejo-
ra de las condiciones de trabajo a los procesos de integración econó-
mica y de fomento del empleo que se están llevando a cabo (Aragón et
al., 2003),
Es posible que muchas cuestiones puedan abordarse desde el
ámbito nacional o local, pero la dimensión europea de las relaciones
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laborales está cobrando, cada-vez, una mayor relevancia- siendo nece-
sario plantear soluciones desde este ámbito para combatir los proble-
mas de dimensión comunitaria. "Es loque ha sucedido con el mercado
único europeo y la moneda única, y su incidencia en la nueva regula-
ción de los mercados de trabajo. Esta necesidad seguirá aumentando
con la globalización, la ampliación y la nueva estrategia adoptada en
Lisboa para crear una economía basada en el conocimiento más com-
petitiva que favorezca la inclusión social. Esta respuesta proactiva a la
globalización no puede triunfar sin una fuerte participación de los inter-
locutores sociales a todos los niveles" (Comisión de las Comunidades
Europeas, 2002b: 32).
En este contexto, los agentes sociales han elaborado diversas
iniciativas que tratan de articular los mecanismos de cooperación y^  ¡
coordinación en el ámbito supranacional, con el fin de afrontar conjun- •',
tamente los retos del nuevo contexto macroeconómico, político y social,
que se pueden agrupar, en función del ámbito en que se desarrollan,
en iniciativas de coordinación transnacional, intersectorial y sectorial
(Aragón et al., 2003).
4.1.4.1. Coordinación transnacional
El fin de estas iniciativas es promover la coordinación de la ne-
gociación colectiva en países vecinos, firmando acuerdos que traspa-
san las fronteras, en zonas donde las condiciones a uno y otro lado de
las mismas son muy similares.
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El ejemplo más claro se ha plasmado en la conocida como ini-
ciativa Doorn, firmada por los principales sindicatos sectoriales61 y las
confederaciones nacionales de los Países Bajos (donde se encuentra
la ciudad en que se firmó y dio nombre a la iniciativa), Alemania, Bélgi-
ca y Luxemburgo, en 1998.
Esta iniciativa tiene su origen en la decisión del gobierno belga
de aprobar, de forma unilateral, la Ley sobre la Competitividad, en
1996. Esta ley marcó la reforma del sistema de negociación, fijando un
tope para los. incrementos salariales basado en el comportamiento de
variables como la productividad, el comercio exterior y la inflación, de
los países vecinos y principales competidores comerciales de Bélgica,
es decir: Francia, Alemania y los Países Bajos.
Como respuesta a esta decisión, los sindicatos de Alemania,
Bélgica, Luxemburgo y los Países Bajos se reunieron para adoptar una
estrategia común, en la que plantearon como principal objetivo la ruptu-
ra de la tendencia hacia la firma de acuerdos de bajos salarios que se
estaba registrando, en el contexto del cumplimiento de los criterios de
convergencia para la incorporación a la Unión Económica y Monetaria.
Así, los sindicatos participantes se comprometieron a luchar por
acuerdos, en sus respectivos países, "que reflejaran tanto el incremen-
to del coste de vida como el de la productividad. Asimismo, estas orga-
nizaciones decidieron mantenerse continuamente informadas sobre sus
objetivos y resultados en la negociación colectiva" (Aragón et al., 2003:
66).
61
 De los sectores de la metalurgia, química, construcción, textil y servicios públicos y
privados (Dufresne y Mermet, 2002).
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Por tanto, el origen de esta iniciativa se centró en el tema sala-
rial, aunque "progresivamente se han ido incorporando otras materias
susceptibles de un tratamiento coordinado en la.negociación colectiva,
tales como la reducción del tiempo de trabajo, la formación, la salud
laboral, etc." (Aragón et al., 2003: 66).
Se han organizado otras iniciativas de creación de redes trans-
nacionales que, sin embargo, han resultado más bien en intercambio
de información y, como mucho, en la firma de acuerdos puntuales de
cooperación, más que en verdaderos pactos de cooperación transna-
cional.
4.1.4.2. Coordinación en el ámbito intersectoriai
La Confederación Europea de Sindicatos, desde diciembre de
2000, ha adoptado una iniciativa con el fin de establecer una "orienta-
ción general" para la negociación colectiva en Europa. En este-sentido,
destaca la consideración de la coordinación de la negociación colectiva
europea como uno de los cuatro pilares (junto a la regulación social
europea, el diálogo social europeo y los Comités de Empresa Euro-
peos) de un sistema europeo de relaciones laborales.
El objetivo de las recomendaciones (recogidas en la Resolución
sobre la coordinación de la negociación colectiva 2000 -ETUC) es, so-
bre todo, asegurar que el aumento del salario nominal supere al menos
la inflación, a la vez que maximice la proporción de productividad co-
rrespondiente al aumento de los salarios brutos para asegurar un mejor
equilibrio entre beneficios y salarios.
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4.1.4.3. Coordinación en el ámbito sectorial
De entre todas las iniciativas destaca especialmente la de crear
los denominados Comités de Empresa Europeos62. La creación de
estos comités supone un paso importante en la consideración, en el
ámbito europeo, de la importancia del diálogo y la participación social.
Mediante la Directiva 2002/14/CE se establece un marco general
sobre la información y consulta de los trabajadores, atendiendo al pun-
to 17 de la Carta comunitaria, en el que se prevé que "la información, la
consulta y la participación de los trabajadores deben desarrollarse se-
gún mecanismos adecuados y teniendo en cuenta las prácticas vigen-
tes en los diferentes Estados miembros".
De esta forma se busca mejorar la calidad de las relaciones la-
borales, a partir del fortalecimiento del diálogo y la participación entre
los trabajadores y la empresa, en el camino hacia un marco de relacio-
nes laborales europeo.
En los últimos años, además, se han pactado diversos acuerdos
entre las organizaciones patronales y sindicales en el ámbito europeo.
Estos acuerdos sustituyen a propuestas legislativas europeas en
cuestiones sociales y de empleo. Los acuerdos alcanzados se refieren
a cuestiones como permisos por maternidad, empleo a tiempo parcial y
empleo de duración determinada, y se han implementado como leyes
mediante directivas europeas.
62
 La Directiva europea 94/45/CE requiere que se establezca un Comité de Empresa
Europeo en cada empresa que emplee a más de 1.000 trabajadores en la Unión Eu-
ropea (siendo 150 de ellos de al menos dos países miembros). El objetivo de estos
comités es mejorar el derecho de información y consulta de los trabajadores en las
empresas y grupos de empresas de la Unión Europea.
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Por otra parte, en el año 2002 se ha alcanzado un Acuerdo Mar-
co Europeo sobre Teletrabajo, entre los interlocutores sociales euro-
peos, que regula: "la definición y campo de aplicación del teletrabajo, el
carácter voluntario, las condiciones de empleo, la protección de datos,
la vida privada, los equipamientos, la salud y la seguridad, la organiza-
ción del trabajo, la formación, y los derechos colectivos, así como la
implementación y seguimiento del mismo".
La diferencia básica es que este tipo de acuerdos sólo los im-
plementan los Estados miembros cuyos interlocutores hayan firmado el
acuerdo, mientras las directivas europeas son de aplicación para todos
los países miembros (incluidos los recientemente incorporados).
Sin embargo, las cuestiones concretas del salario y las condicio-
nes de trabajo todavía no se incorporan al diálogo social europeo, de
modo que no se alcanzan acuerdos sobre estos temas en el ámbito de
la Unión, ya sean acuerdos de carácter intersectorial o sectorial.
El nivel europeo de negociación aún no se puede considerar
como uno de los ámbitos importantes en la negociación colectiva. Por
ello, al tener en cuenta los niveles donde se produce la negociación,
únicamente se atiende a los ámbitos empresarial, sectorial e intersecto-
rial como predominantes.
4.2. Centralización de la negociación
A menudo los conceptos de centralización del sistema de nego-
ciación colectiva y nivel o ámbito de los convenios se emplean indistin-
tamente. Sin embargo, este rasgo centralizador implica algo más que el
mero lugar en el que se llevan a cabo las negociaciones salariales.
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De hecho, la influencia de los distintos grados de centralización
ha ocupado el centro del debate en torno a los efectos que los modelos
de negociación ejercen sobre los principales resultados macroeconó-
micos.
En particular, se han enfrentado fundamentalmente dos corrien-
tes: una de ellas considera que existe una relación lineal entre la evolu-
ción económica y el grado de centralización del sistema de negociación
colectiva, siendo los países con sistemas más centralizados los que
reflejan mejores resultados macroeconómicos (defendida en origen por
Bruno y Sachs, 1991); frente a la hipótesis de Calmfors y Driffill (1988),
según la cual la relación no es lineal, sino en forma de campana (o U
invertida), de modo que son los sistemas de los extremos (tanto los
muy centralizados como los muy descentralizados) los que obtienen los
resultados más positivos, mientras los denominados intermedios son
los que registran la trayectoria económica más desfavorable.
Por lo tanto, el concepto y la definición de la centralización se
convierten en un aspecto clave para delimitar la influencia de los dife-
rentes sistemas de negociación sobre los resultados macroeconómi-
cos.
Con este término se hace referencia, básicamente, a dos rasgos
fundamentales:
1. Ámbito de la negociación: conforma la principal ca-
racterística del grado de centralización para la mayoría
de los autores. Así, según la OCDE (1997: 76), la cen-
tralización se refiere a la estructura formal de la nego-
ciación salarial, según la cual, y como anteriormente se
ha especificado, se distinguen tres grandes niveles: la
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negociación* a escala nacional o central, entre las con-
federaciones sindicales y empresariales, que afecta al
conjunto de la economía (lo cual se identifica con los
sistemas centralizados); la negociación entre sindicatos
y organizaciones patronales sobre las condiciones de
trabajo y los salarios de una industria dada (denomina-
do sistema intermedio); y la negociación entre los re-
presentantes de los trabajadores y la dirección de una
empresa (en cuyo caso se habla de negociación des-
centralizada).
De esta forma, autores como Calmfors (1985: 147),
Wallerstein (1990: 982), Blau y Kahn (1999: 1409), Fla-
nagan (1999: 1153), Nickell y Layard (1999: 3042) o
Booth et al. (2000: 102), indican que.en los sistemas al-
tamente centralizados, las principales confederaciones
negocian un acuerdo marco sobre salarios en el ámbito
nacional, mientras, en los sistemas de negociación
descentralizados, cada sindicato negocia independien-
temente en el ámbito empresarial.
2. Cooperación interna: Calmfors y Driffill (1988: 17) de-
finen la centralización como el grado de cooperación en
la negociación salarial entre sindicatos y empresarios
con la otra parte. De lo cual se deduce que la importan-
cia se centra en las coaliciones que se forman entre los
sindicatos y los empresarios, respectivamente.
Por su parte, Aidt y Tzannatos (2002: 28) consideran
que una negociación colectiva es centralizada cuando
las confederaciones sindicales y las organizaciones
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empresariales pueden influir y controlar los niveles sa-
lariales y las pautas de negociación en la economía.
Esta capacidad depende de varios factores, entre los
que se incluye el ámbito predominante en el que se
realiza la negociación (ya sea empresa, sector o con-
junto nacional) y si la organización nacional puede con-
trolar el comportamiento de sus organizaciones afilia-
das y eludir la deriva salarial63.
Booth et al. (2000: 102) consideran que, como norma, la autori-
dad en las organizaciones sindicales o patronales está estrechamente
relacionada con el ámbito en el que habitualmente se pactan los con-
venios colectivos: bajo negociación con un único empresario, cada em-
presa negocia de forma independiente, mientras en los casos de nego-
ciación multiempresarial los empresarios están agrupados en organiza-
ciones patronales con la autorización para dirigir las negociaciones y
alcanzar decisiones vinculantes para toda la industria, región o país.
De este modo, en el concepto de centralización se incluyen
cuestiones como el ámbito en el que se lleva a cabo la negociación co-
63
 La deriva o deslizamiento salarial {wage drift) es la diferencia entre los salarios
pactados o acordados en las negociaciones colectivas y los salarios efectivamente
percibidos. En origen, el deslizamiento salarial era el proceso por el que las unidades
de negociación de nivel inferior podían conseguir subidas superiores a las alcanzadas
en los pactos de ámbito superior a los que estaban supeditadas, en los países escan-
dinavos (Toharia et al., 1998: 125). Según algunos autores este término se utiliza
cuando se comparan tasas de variación, mientras que si se comparan diferentes nive-
les (por ejemplo, diferencias entre los salarios mínimos de convenio y los efectiva-
mente percibidos por los trabajadores) se utiliza el término diferencia o "brecha sala-
rial" (wage gap) (Fina et al., 2001: 143). Las derivas salariales pueden definirse tam-
bién como aquella parte del crecimiento de los salarios que está determinada por
factores distintos de la negociación colectiva (Fina et a!., 2001: 138). Aidt y Tzannatos
(2002: 145) definen wage drift como el incremento local o empresarial de la tasa sala-
rial añadido a la especificada en el acuerdo colectivo pactado en el ámbito regional,
sectorial o nacional.
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lectiva y la cooperación, tanto interna como externa, de sindicatos y
organizaciones empresariales (Simón Pérez, 1998: 30)..
Es ésta, entonces, la característica que distingue al grado de
centralización del ámbito de negociación: la capacidad que las organi-
zaciones sindicales y patronales tienen de influir en los procesos de
negociación y en la aplicación de los convenios colectivos resultantes.
Por otra parte, Calmfors (1993) señala otros rasgos del grado de
centralización al margen de si la fijación de salarios se lleva a cabo en
uno u otro ámbito:
- la tasa de afiliación64 puede ser otra dimensión de la centrali-
zación, interpretando que una caída de la afiliación a los sin-
dicatos es una descentralización de la determinación salarial,
- además, se puede hablar de centralización-descentralización
horizontal, atendiendo al grado de cooperación que existe en-
tre los sindicatos de diferentes profesiones. El ejemplo más
claro de descentralización, en este sentido, es el Reino Uni-
do, donde coexisten sindicatos de diferentes profesiones en
el mismo lugar de trabajo. También en los países nórdicos
existe una separación de sindicatos según los trabajadores
sean de cuello blanco o de cuello azul, negociándose los
convenios por separado,
- uno de los problemas a la hora discriminar entre diferentes
grados de centralización es que, como se ha visto en el apar-
tado anterior, la negociación no sucede en un único ámbito.
64
 La tasa de afiliación sindical se define, en términos generales, como la tasa de asa-
lariados afiliados a un sindicato respecto a! total de asalariados de una economía. En
el siguiente punto 4.4.1.1. se desarrolla con más profundidad esta variable.
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Por ejemplo, es habitual que en los países que se consideran
más centralizados, a los acuerdos nacionales o sectoriales
sobre salarios les sigan negociaciones locales que tratan so-
bre la implementación de los acuerdos firmados en los ámbi-
tos superiores. Por el contrario, cuando los sistemas se con-
sideran descentralizados, no se encadenan diferentes ámbi-
tos de negociación, sino que sólo se produce la negociación
en el ámbito empresarial (descentralizado). Esta considera-
ción da pie a la hipótesis que Calmfors (1993) plantea, según
la cual es posible que, cuando la negociación se produce en
un menor número de niveles o ámbitos, los resultados sean
más acordes con la situación económica local que cuando se
pactan las condiciones de trabajo en ámbitos superiores y,
posteriormente, se concretan en los ámbitos locales65.
Por tanto, se consideran sistemas centralizados aquellos en
donde las negociaciones se realizan fundamentalmente en los más al-
tos niveles, entre las principales confederaciones sindicales y empresa-
riales (en muchos casos, incluso, con la participación, de manera direc-
ta o indirecta, del gobierno) en los que, además, dichas organizaciones
tienen capacidad para controlar e influir en la aplicación de las pautas
acordadas en los ámbitos inferiores.
Por el contrario, los sistemas descentralizados son aquellos frag-
mentados, en los que el ámbito predominante de negociación es el de
65
 Por ello, la posibilidad de los mejores resultados que parecen obtener países como
Alemania o Austria, donde la negociación se lleva a cabo fundamentalmente en el
ámbito industrial y hay muy pocas negociaciones empresariales o locales, se debe a
que los acuerdos son de ámbito regional, de manera que se adapta mejor a la situa-
ción concreta de dicha región, sin necesidad de negociar otros aspectos
complementarios en ámbitos inferiores (Calmfors, 1993).
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de la empresa, donde los acuerdos se fijan entre los sindicatos y la
dirección empresarial, de manera que se considera que cada sindicato
negocia independientemente, de forma individual, sin cooperación con
niveles superiores de negociación.
Quedan entonces como modelos intermedios aquellos en que
los acuerdos se firman en el ámbito industrial o sectorial, donde sindi-
catos y organizaciones empresariales pueden tener cierta capacidad de
influencia sobre los ámbitos inferiores, del mismo modo que siguen las
recomendaciones o pautas marcadas desde niveles superiores.
Partiendo de los datos recogidos en la tabla tl.11, donde se ex-
plicita la evolución de los diferentes ámbitos de negociación en los paí-
ses de la Unión Europea de los quince, entre los años 1960 y 2003, se
puede analizar igualmente66 el desarrollo del grado de centralización en
este tiempo.
De esta manera, se pueden distinguir varios grupos según la es-
tabilidad de sus sistemas de negociación, en cuanto al grado de centra-
lización. El primero de ellos, precisamente caracterizado por la total
estabilidad, está formado por Alemania, Austria, Francia y Portugal. En
estos países se registra un único nivel de centralización como el más
importante durante todo el periodo. Además, para todos ellos (salvo
Francia, donde se combinan los ámbitos industrial y empresarial en un
mismo rango de importancia) el ámbito de negociación principal es el
industrial o sectorial.
66
 Teniendo en cuenta que el ámbito o nivel de negociación es una de las principales
características del grado de centralización, en este caso, se pueden considerar equi-
parables ambos conceptos para analizar su evolución temporal.
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Un segundo grupo de países con relativa estabilidad lo forman
Finlandia e Irlanda, que son los países con mayor.grado de centraliza-
ción, salvo en cortos periodos de tiempo (entre 1993 y 199567, en el
caso de Finlandia) en que se produce una cierta descentralización, vol-
viéndose al punto anterior al cabo del tiempo.
El desarrollo de Italia se ha caracterizado por las fluctuaciones
cíclicas, moviéndose entre la centralización y la negociación en el ám-
bito industrial. En especial, con la firma del Acuerdo tripartito de 1993,
se institucionalizaron los niveles sectorial y empresarial como los ámbi-
tos predominantes de negociación.
Por último, en Bélgica, Dinamarca, España -tras el periodo in-
mediatamente posterior a la recuperación de la democracia-, el Reino
Unido y Suecia, se produce un cambio en el ámbito más importante de
negociación, desplazándose en todos los casos a un grado de centrali-
zación inferior; es decir, se produce una cierta descentralización, aun-
que en diferente medida.
Por ejemplo, Dinamarca se ha desplazado de un ámbito de ne-
gociación central a uno sectorial desde 1981, dentro de un marco de
descentralización organizada que todavía mantiene ciertas cuestiones
en el ámbito central.
En Bélgica, a comienzos de la década de los años setenta, el
sistema de negociación combinaba los ámbitos central, sectorial y em-
presarial en el mismo rango de importancia. Mientras el ámbito central
contribuía a incrementar la armonización de salarios en los sectores
con sindicatos débiles, los ámbitos sectorial y empresarial fijaban el
67
 En septiembre de 1995 se recuperó la tradición los pactos de políticas de rentas,
firmándose un acuerdo tripartito.
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camino en otras industrias. Entre 1976 y 1986.se bloquearon las nego-
ciaciones centrales que, inmediatamente se recuperaron, pero con un
impacto más simbólico que real. Desde 1994 la negociación salarial se
suspendió por controles estatutarios, recuperándose de nuevo a partir
de la Ley sobre la Competitividad del año 1996 y los pactos firmados
desde ese año.
En Suecia y España, el centro de gravedad de la negociación se
movió del ámbito central al sectorial. En Suecia, el sistema centralizado
se hundió en 1983, con la separación de la industria del metal. Aunque
se han alcanzado varios acuerdos centrales a finales de la década de
los años ochenta, no han logrado el papel de liderazgo que tenían: no
han conseguido imponer la obligación de paz ni el umbral superior para
las subidas salariales sobre la negociación sectorial. En los años no-
venta la negociación central ha llegado a desaparecer completamente.
En España, la centralización de la negociación entre 1979 y
1986 sirvió como un medio de consolidación de la democracia. En es-
tos años, con el inicio de la concertación social que significó la firma de
los Pactos de la Moncloa, en 1978, se establecieron normas salariales
de referencia en todos los acuerdos marco, hasta el año 1986, en que
se negoció el segundo Acuerdo Económico y Social y supuso el fin de
la etapa de concertación social en España68. Estas normas salariales
sirvieron como orientación a los agentes económicos en el proceso de
negociación, propiciando así la moderación salarial en un contexto de
lucha contra la alta inflación. A pesar de que los convenios se seguían
firmando en el ámbito sectorial, estas normas o recomendaciones cen-
68
 Para ampliar el estudio de la concertación en España véase Tamames (2000: 872 y
siguientes). . . •
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trales se siguieron en gran medida, de modo que se produjo una cen-
tralización de facto en la determinación salarial en España (Simón Pé-
rez, 1998). .
En el Reino Unido, la descentralización se produjo desde un ni-
vel intermedio (sectorial) hacia un nivel empresarial de forma gradual.
La tendencia a la negociación con un único empresario realmente sur-
gió a finales de los años sesenta, hasta convertirse en predominante a
comienzos de la década de los años ochenta, tras un largo periodo de
transición en que tanto las negociaciones unipatronales como las multi-
empresariales fueron de importancia equivalente (Traxleretal., 2001).
4.3. Coordinación de la negociación
El ámbito de negociación en la mayoría de los países europeos
no es exclusivo, de forma que se crea todo un entramado de coordina-
ción y articulación entre los diferentes niveles. De ahí la importancia
que adquiere este concepto de coordinación.
Uno de los primeros autores en llamar la atención sobre el papel
que desempeña el mecanismo de coordinación fue Soskice (1992), in-
dicando cómo la coordinación entre los empresarios permite también
lograr la moderación salarial, es decir, uno de los objetivos para conse-
guir una mejor evolución macroeconómica.
No sólo los sistemas centralizados, en que los sindicatos tienen
capacidad para imponer las condiciones negociadas en los más altos
niveles a los ámbitos inferiores, sino los sistemas donde existen estre-
chos lazos entre empresarios y sindicatos, que permiten actuar "como
si" estuvieran centralizados, gracias a una elevada coordinación, logran
ajustar los salarios a la evolución económica. Además, cuando los em-
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presarios están altamente coordinados, consiguen equiparar las subi-
das salariales en todas las empresas, de manera que no se modifican
sustancialmente las condiciones de la competencia. Al presentarse es-
ta situación bajo la forma de un dilema del prisionero para los empresa-
rios, cuando éstos se encuentran organizados en asociaciones patro-
nales, son capaces de actuar colectivamente, internalizando las conse-
cuencias de sus acciones individuales (Soskice, 1992).
Así, la OCDE (1994: 185) entiende por coordinación la medida
en que los diferentes niveles o ámbitos de negociación se integran de
forma que no perjudiquen a sus respectivos objetivos. O, en palabras
de Nunziata (2001: 5) "la coordinación de la negociación salarial repre-
senta el grado en que las partes de la negociación son capaces de te-
ner en cuenta las consecuencias macroeconómicas de sus decisiones".
En principio, la difícil separación de los conceptos de centraliza-
ción y coordinación proviene del hecho de que algunos autores supo-
nen que los sistemas de negociación muy centralizados favorecen la
coordinación. En definitiva, presumen que en los modelos de negocia-
ción centralizada las principales organizaciones sindicales y empresa-
riales tienen una visión del conjunto de la economía, de modo que son
conscientes de que sus decisiones tienen repercusiones sobre los
agregados macroeconómicos (como la tasa de inflación o la tasa de
paro). Por esta razón, tienen una mayor propensión a lograr acuerdos
que mitiguen los posibles efectos negativos que se producirían en ne-
gociaciones llevadas a cabo en modelos menos centralizados (Bentolila
y Jimeno, 2002).
De hecho, en muchas ocasiones los términos de centralización y
coordinación se emplean indistintamente, aunque es posible delimitar-
los atendiendo a la diferenciación entre (Traxler y Kittel, 2000):
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1. Coordinación vertical: sería lo que anteriormente se
ha denominado centralización, en sentido estricto, es
decir, el ámbito o nivel donde se cierran los convenios
colectivos.
2. Coordinación horizontal: en un sentido amplio, el
grado en que se coordinan de manera horizontal las
rondas de negociación en un país.
De esta forma, la coordinación horizontal se refiere a cuando la
negociación en diferentes sectores o empresas (o categorías profesio-
nales), se lleva a cabo de manera sincronizada a través de la econo-
mía. La coordinación vertical, en cambio, implica la sumisión de la base
a los acuerdos alcanzados por sus representantes.
Por tanto, la coordinación hace referencia al grado de consenso
entre los agentes sociales. De esta forma, quedan separados los con-
ceptos de centralización (con carácter vertical) y coordinación (horizon-
tal) formalmente, aunque habitualmente se asocian ambos tipos de
modelos. Sin embargo, un sistema puede ser descentralizado y, simul-
táneamente, estar altamente coordinado, por ejemplo, por el hecho de
que haya acuerdos implícitos o negociaciones prototipo, modelo o pa-
trón (OCDE, 1997).
De hecho, un ejemplo claro de la diferencia entre ambos concep-
tos es Alemania, donde las rondas de negociación relativamente des-
centralizadas (en el sentido en que se llevan a cabo en el ámbito secto-
rial) contrastan con un sistema altamente coordinado en el conjunto de
la economía, puesto que los acuerdos firmados en el sector líder del
metal sirven de modelo al resto de sectores. De ésta forma, se convier-
te en un sistema muy coordinado que actúa, en este sentido, como si
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existiera un alto grado de centralización. ••. ' . . .
Entonces la coordinación puede tener lugar en sistemas de ne-
gociación tanto centralizados como descentralizados, pues es la capa-
cidad de organización de las unidades de negociación en busca de un
objetivo común la que determina, en última instancia, el grado de coor-
dinación de un sistema, a través de la cooperación entre las políticas
salariales (Traxler et al., 2001).
Esta definición rompe con la tradicional identificación entre cen-
tralización y coordinación de la negociación salarial. Otro de los ejem-
plos más evidentes es el caso japonés (aunque no sea objeto específi-
co del presente estudio), en que a la elevada descentralización de la
negociación colectiva se le une una alta sincronización en las rondas
de negociación, lo cual lleva a planteamientos similares y a un modo de
coordinación de los objetivos salariales.
Así, se puede distinguir también entre la coordinación directa e
indirecta, entendiendo por la primera (coordinación directa o explícita)
la búsqueda, de manera expresa, de una cooperación en el conjunto de
la economía por parte de los principales agentes de negociación, es
decir, las principales organizaciones sindicales y empresariales, así
como, en determinadas ocasiones, el gobierno, lo que lleva a la firma
de acuerdos tripartitos.
Existe, asimismo, una forma de coordinación indirecta o implíci-
ta, según la cual, las organizaciones centrales ejercen cierto control
sobre sus miembros de manera que los convenios que se concluyen en
los principales sectores se utilizan como modelo o patrón de negocia-
ción para el resto (OCDE, 1994).
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En definitiva, los rasgos o características básicas que determi-
nan el grado de coordinación de un sistema de negociación colectiva
se pueden agrupar en los siguientes (Aidt y Tzannatos, 2002: 85 y Ara-
gón et al., 2003: 35):
1. Centralización sindical-empresarial: indica la capaci-
dad de las confederaciones nacionales, sindicales y
empresariales, para influir en la formación de los sala-
rios para el conjunto de la economía (por ejemplo, vin-
culando con sus criterios a sus respectivas organiza-
ciones).
2. Concentración sindical-empresarial: la concentración
es mayor cuando pocos sindicatos representan a los
trabajadores en los más altos niveles de negociación
(o, en el caso empresarial, pocas organizaciones pa-
tronales representan a los empresarios).
3. Ámbito de negociación: el ámbito predominante don-
de se desarrolla la negociación, ya sea empresarial,
sectorial o nacional, en términos generales.
4. Coordinación informal: la negociación colectiva coor-
dinada no es necesario que se exprese formalmente en
el marco institucional. Este tipo de coordinación es más
frágil que la cooperación llevada a cabo mediante me-
canismos institucionales-formales, de manera que re-
sulta más susceptible de romperse ante cambios eco-
nómicos o situaciones de inestabilidad. Se consideran
dos tipos de coordinación de carácter informal:
i. La denominada coordinación interna entre
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-•• empresarios .y/o trabajadores: por el lado em-
.• presarial, esta coordinación implica la coopera-
ción entre organizaciones empresariales de
ámbito industrial o entre empresas particulares.
Por el lado de los trabajadores, la coordinación
interna implica la cooperación entre los sindica-
tos en la empresa y la industria. Es decir, la
coordinación interna, en conjunto, se produce
entre las organizaciones empresariales y sindi-
cales de diferentes ámbitos. Otra forma de en-
tenderlo es a partir de las consultas informales
que se realizan entre sindicatos y empresarios
en un determinado ámbito.
ii. El segundo tipo de coordinación informal es el
"modelo o patrón de negociación": esta coor-
dinación sucede cuando una industria o empre-
sa relevante pacta un convenio colectivo al que
le siguen el resto de industrias o empresas, imi-
tando o tomando como referencia el acuerdo de
la industria o empresa modelo.
5. Corporativismo: este concepto, en este contexto, hace
referencia a las economías en que confluyen altas ta-
sas de afiliación sindical y de cobertura de la negocia-
ción, así como una fuerte concentración o centraliza-
ción empresarial. Además, otro aspecto del corporati-
vismo es la existencia de procedimientos de concerta-
ción social entre las organizaciones sindicales y em-
presariales y el gobierno. Es decir, se consideran eco-
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nomías corporativistas aquellas donde las actividades
políticas y económicas se desarrollan en un marco de
"acuerdo social" entre sindicatos, organizaciones em-
presariales y gobierno. En este tipo de economías, los
sindicatos esperan del gobierno ciertas mejoras de
bienestar a cambio, normalmente, de moderación o
restricción salarial. Además, los agentes sociales pue-
den crear un consenso social, minimizando los conflic-
tos del mercado de trabajo, lo cual reduce el coste de
implementar reformas económicas cuando son necesa-
rias. También facilita la política de rentas, los acuerdos
de ámbito nacional sobre salarios y tiempo de trabajo,
sanidad y seguridad en el trabajo, etc.
6. Otros aspectos: como los procedimientos de resolu-
ción de conflictos, la proporción de trabajadores afilia-
dos en sectores sujetos a la competencia internacional
e, incluso, la tasa de afiliación sindical, se incluyen
también en un concepto amplio del grado de coordina-
ción.
Por lo tanto, se pueden establecer varios modos de coordinación
macroeconómica teniendo en cuenta estas dimensiones básicas que la
determinan (Traxlery Kittel, 2000 y Schulten y Stueckler, 2000):
1. entre asociaciones, es decir, coordinación mediante
acuerdos nacionales o intersectoriales. Hay diferentes
intensidades de coordinación, desde la determinación
nacional de incrementos salariales máximos (como en
Bélgica, Finlandia e Irlanda) hasta recomendaciones
centrales no vinculantes sobre las negociaciones sala-
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ríales en-ámbitos inferiores. En este punto coinciden
coordinación y centralización.
2. en las asociaciones, es decir, coordinación interna en
las principales organizaciones empresariales y en las
sindicales. Esta es la forma de coordinación más ex-
tendida entre los países de la Unión Europea, aunque,
de nuevo, la intensidad difiere entre ellos. Por ejemplo,
en Alemania la coordinación se limita al intercambio de
información sobre la política salarial en el ámbito de las
principales organizaciones. En otros países, como es el
caso de España, las principales confederaciones elabo-
ran las directrices de las demandas y ofertas salariales
en diferentes ámbitos de negociación.
3. modelo de negociación, según el cual la coordinación
se produce por la tendencia de fijación que marca un
sector o una empresa líder en su campo. En este tipo
de coordinación, en el caso intersectorial, hay un sector
que interpreta el papel de líder, marcando la pauta de
las negociaciones salariales y determinando el margen
de incremento salarial en otros sectores. Normalmente
el sector líder es un sector industrial dominante, como
el de la metalurgia o la química, más propenso a la
competencia internacional debido a sus exportaciones.
También puede darse el caso de que el modelo de ne-
gociación lo marquen ciertas grandes empresas, como
sucede en los Países Bajos.
4. impuesta por el gobierno, mediante mecanismos le-
gales de indexación y/o establecimiento de salarios mi-
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• nimos estatutarios.; Este tipo, de coordinación se en-
tiende por su función de servir de referencia puntual
para el conjunto del sistema salarial. Por ejemplo,
mientras en Bélgica y Grecia el salario mínimo se fija
mediante acuerdos colectivos vinculantes de ámbito
nacional, en otros países, el salario mínimo se determi-
na mediante legislación, por lo que puede entenderse
como una forma de imposición estatal de coordinación.
5. fomentada por el gobierno: en este caso, el gobierno
no reclama un papel superior, pero se une al proceso
de negociación como una parte adicional. En términos
de procedimiento, este modo requiere del consenti-
miento de todas las partes involucradas, pues repre-
senta un acercamiento voluntario de coordinación. Sin
embargo, es posible que formalmente se alcancen
acuerdos centrales entre sindicatos y empresarios,
aunque dichos acuerdos (sin que aparezca explícita-
mente sobre el papel), no se hubieran logrado sin el
impulso del gobierno. Por otro lado, el Estado puede fi-
jar ciertos incentivos positivos para empresarios y sin-
dicatos con el fin de que se alcancen determinados
acuerdos, mediante subvenciones como ventajas fisca-
les69.
69
 A este respecto cabe recordar las que ofrecía la Ley Aubry a las empresas que
alcanzaran acuerdos sobre la reducción del tiempo de trabajo antes de los plazos
fijados. O, por otro lado, la denominada democracia de compensación que se llevó a
cabo en Bélgica en la década de los años setenta, en que se lograron acuerdos sala-
riales, formalmente entre las principales organizaciones empresariales y sindicales,
180 Laura Pérez Ortiz
Sistemas de negociación colectiva
De esta forma; la coordinación en la negociación puede suceder
de varias formas, ya sea: mediante la delegación formal de la negocia-
ción en los ámbitos más centralizados; la coordinación formal entre di-
ferentes unidades negociadoras; la existencia de un modelo o patrón
de negociación, donde la fijación del salario agregado se determina en
un sector clave; los procedimientos de mediación u otras interven-
ciones gubernamentales; las normas o recomendaciones informales de
determinación salarial; y la firma de pactos sociales entre los agentes
sociales y el gobierno (Booth et al., 2000).
Esta última forma de coordinación, ha desempeñado siempre un
papel clave en la determinación salarial, adquiriendo una especial im-
portancia en los últimos años a través de los llamados pactos sociales,
que establecen reglas sobre el crecimiento del salario nominal inferior.
Entre las décadas de los años sesenta y ochenta, los acuerdos
se firmaban en el marco de una economía nacional relativamente ce-
rrada, en la que los gobiernos disponían (más o menos) del régimen
monetario existente, en donde las políticas salariales estaban orienta-
das a distribuir las ganancias de la productividad en un entorno de ex-
pansión del Estado de bienestar. En estos años, en que se alcanzaron
acuerdos tripartitos, se popularizó la participación del gobierno de for-
ma activa, abarcando desde las propuestas explícitas hasta la propa-
gación de la información.
Sin embargo, el contexto general de la década de los años no-
venta cambia radicalmente: los criterios de convergencia para la inte-
gración en la Unión Económica y Monetaria; la creciente globalización
pero inducidas de manera informal por un entendimiento tripartito según el cual el
Estado "pagaba" por dichos acuerdos (Traxler et al., 2001: 146).
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del sistema económico, a través de una mayor internacionalización de
los mercados y de la producción; las dificultades del Estado de bienes-
tar derivadas, entre otras cuestiones, de los cambios demográficos que
llevan a Europa hacia el envejecimiento creciente de la población; junto
a la persistencia de los elevados niveles de desempleo, marcan las
nuevas pautas de pactos alcanzados en esta década (Sisson y Martín
Artiles, 2001).
Así, en estos últimos años, es más frecuente que los pactos so-
ciales se negocien entre las principales confederaciones de sindicatos
y empresarios bajo la influencia vigilante del gobierno, aunque en algu-
nas ocasiones se alcanzan también acuerdos tripartitos.
Estos pactos sociales son acuerdos amplios entre las principales
confederaciones sindicales y empresariales, que tratan de fijar directri-
ces sobre el crecimiento de los salarios nominales, en un entorno de
creciente globalización y competitividad. En estos acuerdos el gobierno
participa, en la mayoría de los casos, de forma indirecta, presionando a
los agentes sociales en la consecución de los acuerdos. También pue-
de participar de manera directa, mediante la firma entonces de acuer-
dos tripartitos (Visser, 2000).
Quizá el ejemplo más claro de consenso nacional entre sindica-
tos y empresarios para alcanzar objetivos macroeconómicos fue el
Consenso de Wassenaar, en 1982, en los Países Bajos. Este acuerdo
ha recibido mucha atención por haber logrado una moderación de los
salarios reales, por parte de los sindicatos, en el sector privado, junto
con una iniciativa gubernamental de recorte de los impuestos laborales
(en su mayor parte de las contribuciones a la seguridad social) y reduc-
ciones de gastos (principalmente a través de moderación salarial por
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parte de los empleados del sector público): •
De hecho, desde mediados de la década de los años ochenta,
los salarios reales en los Países Bajos han sido los más moderados de
Europa, mientras un buen número de reformas fiscales han mitigado el
efecto sobre la renta de las familias y han fomentado el uso del trabajo
a tiempo parcial (Booth et al., 2000).
Los pactos sociales y los acuerdos globales firmados en la dé-
cada de los años noventa (resumidos en la tabla 11.13) reflejan la pre-
ocupación por lograr la incorporación a la Unión Económica y Moneta-
ria y el cumplimiento de los criterios necesarios70.
Tabla 11.13. Pactos sociales y recomendaciones sobre salarios en
la Unión Europea-15
Alemania Alianza por el trabajo (1995-1996)
Aliarla por el trabajo, la formación y la competitividad (2000)
Austria
Bélgica
(no hay acuerdos pero sí una cierta forma cooperación tripartita, mediante el diálogo social
institucional) ____
Pacto g~Íobal]i993J ~ " '
Pacto por el futuro (1996)
Ley sobre la Competitividad (1996)
Acuerdo interprofesional para el sector privado (1999-2000)
España Pacto de Toledo sobre la seguridad Social (1996)
Acuerdo sobre la Estabilidad en el Empleo y la Negociación Colectiva (1997)
Acuerdo Interconfederal Negociación Colectiva para 2002
Acuerdo Interconfederal Negociación Colectiva {2003, renovado para 2004)
Finlandia Pacto de Estabilidad (1991)
Pacto Social I (1996-97)
Pacto Social II (199&O0)
Acuerdo sobre Política de Rentas (2001-02)
Acuerdo sobre Política de Rentas (2003-04)
Francia Intento de establecer el diálogo social en 1997
Grecia Pacto Tripartito por la Confianza (1997)
70
 Cabe destacar que en los años recientes, la implicación de los interlocutores socia-
les en el diálogo macroeconómico viene apoyada por el impulso de la Estrategia Eu-
ropea de Empleo y el requerimiento de desarrollar Planes de Acción para el Empleo
anualmente (desde el inicio del proceso de Luxemburgo, en 1997). Cada año se refle-
jan en dichos planes la creciente participación de los agentes sociales en la elabora-
ción de los mismos, es decir, en la política laboral de cada país.
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Programa para la Recuperación Nacional (1987-1991) . .
Programa para el Progreso Económico y Social (1991-94)
Programa para la Competitividad y el Trabajo (1994-1997)
Pacto 2000 (1997-2000)
Programa para la Prosperidad y la Justicia (2000-03)
Pacto para el Progreso Sostenido (2003-05)
Acuerdo para la supresión de la "escala móvil salarial" (1992)
Protocolo Ciampi (1993), por el que se reforma la determinación salarial
Reforma de las pensiones (1995)
Pacto por el Empleo (1996), que reforma el mercado de trabajo
Pacto Social por el Crecimiento y el Empleo (1998) o "Pacto de navidad"
Pacto por Italia (2002)
Acuerdo Tripartito para la elaboración del Plan de Acción para el Empleo (1998)
Un nuevo curso: Agenda para la Negociación colectiva (1993-95 y 1994-96)
Pacto por la Flexibilidad y la Seguridad del empleo (flexicurity") (1996)
Nueva Agenda (1997-2002)
Declaración para las Negociaciones de 2003
Acuerdo Económico y Social (1990)
Acuerdo para la Concertación Social a corto plazo (1996)
Acuerdo Tripartito Nacional Estratégico (1996-99)
Europact (2000)
Acuerdo Industrial (1997)
Pacto por el Crecimiento (1998)
Nota: Entre paréntesis se indican los años de aplicación del acuerdo o el año de firma. En cur-
siva aparecen los acuerdos que resultaron fallidos. En el Reino Unido ni se alcanzó ningún
acuerdo ni hubo intentos para lograrlo. En Dinamarca, en la década de los noventa no se firmó
ningún acuerdo, aunque en 1987 se logró una Declaración Nacional Tripartita para la modera-
ción salarial.
Fuente: Comisión de las Comunidades Europeas (2000: 82); Visser (2000: 9); Sisson
y Martín Artiles (2001: 63); Schulten y Stueckler (2000) y OIT (Infofocus Programme
on Social Dialogue).
Así, las diferentes formas de coordinación de la negociación co-
lectiva permiten identificar una nueva característica de la misma, que
aporta ciertas matizaciones al grado de centralización, pues mientras
este último permite explicar la capacidad para internalizar las externali-
dades, absorber el poder de mercado y las rigideces del salario nomi-
nal, el grado de coordinación índica la capacidad para manejar infor-
mación sobre el desarrollo económico agregado y para coordinar el
comportamiento de los diferentes agentes de fijación salarial (Calmfors,
1993).
Uno de los mayores.obstáculos, sin embargo, surge de la dificul-
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tad para captar todos los aspectos de la coordinación (especialmente la
cooperación informal o tácita entre los sindicatos y los empresarios), lo
cual hace que los diferentes índices empleados incorporen altas dosis
de subjetividad, e impide, por tanto, que las comparaciones internacio-
nales se establezcan de forma clara y unívoca71.
Por ello, más que una medida escalar de la coordinación, o una
clasificación por categorías de coordinación, Kenworthy (2001) plantea
un índice72 que clasifica a los países según sean sus sistemas de ne-
gociación estén más o menos coordinados. El índice de coordinación
que presenta el autor parte de las características estructurales del pro-
ceso de negociación y se recoge en la tabla 11.14.
Tabla 11.14. índice de coordinación de la negociación colectiva* en






























































 Por ejemplo, en las clasificaciones hechas por autores (como Calmfors y Driffill,
1988) que consideran únicamente el grado de centralización, Alemania ocupa una
posición intermedia (acorde con el predominio de la negociación en el ámbito indus-
trial). Sin embargo, al considerar el grado de coordinación, este país escala en las
posiciones, situándose entre los países más coordinados (por ejemplo, según la clasi-
ficación que presenta Flanagan, 1999, o el índice de coordinación de la OCDE, 1997).
72
 Donde, concretamente, 1 indica que la negociación está fragmentada, descoordi-
nada, principalmente de carácter empresarial; 2, negociación poco coordinada, en el
ámbito empresarial e industrial, sin modelo de negociación, aunque con ciertos ele-
mentos de coordinación como la fijación de salarios mínimos o la indexación salarial;
3 se refiere a la negociación en el ámbito industrial con cierto patrón de negociación y
moderada concentración sindical; 4, negociación coordinada entre las principales
confederaciones, en el ámbito central o industrial, ya sea mediante consultas informa-
les, o mediante el uso regular de un patrón o modelo de fijación salarial, sin obligación
de paz social; y 5, implica negociación centralizada entre las principales confedera-
ciones, incluso con la imposición gubernamental de congelación salarial, con obliga-
ción de paz social, o mediante la-centralización informal en el ámbito industrial im-
puesta por una confederación sindical monopolística.
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* 1 indica el menor grado de coordinación, mientras 5 es el máximo.
Fuente: Elaboración propia a partir de Kenworthy (2001); Golden et al. (2002); y Car-
ley (2001, 2002).
La diferencia entre centralización y coordinación se convierte en
elemento clave, en la medida en que difiere la clasificación de los paí-
ses según se considere una u otra característica. Hay algunos países
donde la negociación está bastante descentralizada y, no obstante,
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coordinada a través de la economía. De cara a la evolución macroeco-
nómica, resulta fundamental la coordinación, ya que cualquier coordi-
nación de la negociación en el conjunto de la economía trata de preve-
nir a las partes participantes de la externalización de los costes de su
política salarial.
La coordinación centralizada y la descentralizada difieren bási-
camente en la (in)dependencia formal de los distintos grupos involucra-
dos a la hora de firmar un convenio colectivo. Incluso, en la práctica, se
impone el imperativo de internalizar las externalidades en cualquiera de
los casos. Asimismo, ambos casos son vulnerables de la separación de
los grupos de aprovechados (free-ríders). Atendiendo a esta cuestión,
se podría suponer que la coordinación centralizada plantea mejores
soluciones, considerando que sólo los acuerdos centrales son capaces
de vencer la disposición de los aprovechados (esta es, en cierto modo,
la premisa corporativista, que insiste en que, para que la política de
rentas sea efectiva, es necesario que las relaciones laborales se en-
cuentren altamente centralizadas) (Traxler et al., 2001).
Estos aspectos están estrechamente relacionados con las per-
turbaciones provocadas por los precios del petróleo, a comienzos de
los años setenta, y la corriente de lucha contra la inflación del inicio de
la década de los años ochenta. Se suponía que los sistemas de nego-
ciación descentralizada no se podían ajustar ante las perturbaciones
sobre el empleo como los sistemas centralizados, siendo una de las
razones la incertidumbre sobre el comportamiento salarial de otros gru-
pos (Calmfors, 1993). Y esa incertidumbre es la que se puede superar
mediante la negociación coordinada, en los diferentes ámbitos o nive-
les en los que se lleva a cabo el proceso de diálogo.
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En general, entonces,-en todos los países se produce un cambio
en el modo de coordinación tras la primera crisis del petróleo (1973),
que produjo una necesidad de moderar los salarios. Se observa una
tendencia a la coordinación macroeconómica de los salarios fomentada
o impuesta por el Estado.
La política predominante había sido, hasta ese momento, de cor-
te keynesiano, en un contexto de política salarial anti-inflacionaria, con
políticas de rentas ex-post (mediante la indexación73 de los salarios)
para asegurar el poder de compra, y una tendencia de los empresarios
a iniciar las negociaciones buscando una contención de la competencia
a través de política salarial coordinada entre las empresas, mientras los
sindicatos propugnaban una política salarial igualitaria (solidaria entre
los trabajadores). Es decir, este tipo de política trata la moderación sa-
larial por el lado de la demanda, al contrario que las políticas de mode-
ración salarial por el lado de la oferta, típicas de los posteriores años
ochenta y noventa (Traxler et al., 2001).
De nuevo tras la segunda crisis del petróleo de 1979, el miedo a
que se desatara una espiral inflacionista predecía una nueva tendencia
hacia la centralización y coordinación de los sistemas de negociación
salarial. Sin embargo, estas recetas corporativistas parecían desacredi-
tadas, dados los pobres resultados registrados en cuanto a inflación y
desempleo.
Entonces, la flexibilidad se convirtió en el principal objetivo políti-
co, lo cual implicó un desplazamiento desde las políticas por el lado de
73
 La indexación salarial supone basar las aspiraciones salariales en la inflación pa-
sada, en lugar de la futura o prevista, como actualmente se establece en los países
europeos.
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la demanda hacia políticas de oferta. Las estructuras de salarios resul-
taron ser un elemento clave en este contexto. Los diferenciales salaria-
les se estrecharon durante las décadas de los años sesenta y setenta,
en parte por la política salarial solidaria y en parte por los efectos se-
cundarios de la indexación salarial introducida en muchos países. El
creciente llamamiento hacia la flexibilizacion influyó en todas las formas
centralizadas74 de política de rentas debido a su tendencia a comprimir
la estructura de salarios (Traxier et al., 2001).
La política de moderación salarial por el lado de la oferta se re-
fleja en la tendencia hacia la flexibilidad y competitividad de los costes
laborales, con políticas de rentas anticipatorias (fijando objetivos de
inflación) en un contexto de altos niveles de desempleo como los que
se registraron en Europa a comienzos de los años ochenta. Los pactos,
sociales que se firmaron a lo largo de toda Europa recogen la preo-
cupación por la competitividad nacional (manteniendo salarios por de-
bajo de los de los países competidores) como forma de política de ren-
tas por el lado de la oferta.
Otra fuerte oleada de cambios se produjo tras la crisis de los
años 1993-1994, con un movimiento hacia sistemas menos centraliza-
dos, reflejándose la tendencia flexibilizadora del momento.
Este tipo de descentralización que se ha producido en los distin-
tos sistemas de negociación en los países europeos es lo que Traxier
et al. (2001) denominan descentralización coordinada, precisamente
por el alto grado de participación e implicación de los diferentes agen-
74
 Es decir, la coordinación de salarios impuesta o promovida por. el gobierno y la
coordinación entre las principales organizaciones sindicales y patronales.
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tes sociales; bajo las variadas formas comentadas, en el camino hacia
el predominio de ámbitos de negociación inferiores.
4.4. Capacidad de presión
Una vez establecida la estructura formal que toma la negocia-
ción colectiva, conviene señalar la capacidad de presión que cada uno
de los agentes participantes puede ejercer para desequilibrar los resul-
tados en uno u otro sentido.
Asi, según esta capacidad de presión de cada parte en la nego-
ciación, los resultados de la misma se acercarán más a los objetivos
deseados por los representantes de los trabajadores, por los empresa-
rios o por las directrices marcadas por el gobierno. Por ello, el poder
que cada uno de los participantes en la negociación es uno de los de-
terminantes que, junto a la propia estructura del sistema de negocia-
ción, condicionan los resultados macroeconómicos.
4.4.1. Variables que inciden en el poder de los trabajadores
Uno de los pilares básicos de las relaciones laborales son los
sindicatos, siendo la extensión de su afiliación uno de los rasgos bási-
cos que determinan su capacidad de maniobra en el mercado de traba-
jo (Simón Pérez, 2003).
El poder que puedan ejercer los sindicatos se refleja en los
acuerdos más favorables que pueden alcanzar en la negociación, lo
cual se puede traducir en mayores incrementos salariales.
Así, según Nunziata (2001: 5), el poder sindical depende de dos
cuestiones fundamentales, como son la proporción de empleados cu-
biertos por un convenio colectivo (es decir, la cobertura de la negocia-
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ción) y la tasa de afiliación sindical entre Ios-trabajadores activos. .
Las fuentes del poder sindical son altamente heterogéneas entre
los países y a lo largo del tiempo, puesto que los sindicatos han sido
capaces de influir en los términos del empleo mediante, entre otras
cuestiones, la presión sobre los empresarios que supone la amenaza
(creíble) de huelgas (Wallerstein y Western, 2000).
En la mayoría de modelos, se incorpora la idea de que un mayor
poder de negociación por parte de los trabajadores es probable que
incremente la presión salarial y, por tanto, el desempleo. Hay en estos
estudios una presunción de que la legislación proporciona, sin ningún
tipo de restricción, derechos de huelga que pueden aumentar la presión
salarial. Es también probable que unas altas tasas de afiliación sindical
y de cobertura de los convenios colectivos refuercen esta presión sala-
rial.
Por tanto, hay cierta evidencia empírica que parece sostener la
idea de que una mayor presión sindical deriva en mayores incrementos
salariales y, por lo tanto, niveles de desempleo más elevados75 (Calm-
forsy Holmlund, 2000).
Pero no sólo son estos dos aspectos los únicos que determinan
la capacidad de influencia de los sindicatos, sino que además, existen
otros mecanismos que aumentan la influencia sindical más allá del nú-
mero de afiliados incluidos en sus filas.
75
 Sin embargo, en la mayoría de estudios también se refleja cómo un alto grado de
coordinación unido a una elevada tasa de afiliación sindical es posible que mitigue los
efectos negativos asociados al mayor poder sindical, gracias- a la capacidad para
internalizar las externalidades negativas (Nickell y Layard, 1999).
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4.4.1.1. Tasa de afiliación sindical . . • •
Una primera medida del poder básico de los sindicatos es, sin
duda, la tasa de afiliación. Es un indicador de la capacidad de acción
colectiva de los trabajadores. La tasa de afiliación a los sindicatos, que
mide la afiliación como proporción o bien de la población activa o bien
de todos los asalariados, es el indicador más fácilmente comparable
para medir la fuerza de un movimiento sindical.
Así, las estadísticas sindicales permiten medir el esfuerzo que
los sindicatos realizan para movilizar a los afiliados y, por ende, adquirir
más peso en las mesas de negociación. Por tanto, las tasas de afilia-
ción permiten comparar las situaciones en los diferentes países euro-
peos.
En principio, la afiliación es una medida del poder de negocia-
ción de los sindicatos, considerándose que un elevado nivel de afilia-
ción en una empresa indica que ésta dispondría de pocos trabajadores
en caso de que se produjera un conflicto laboral (una huelga). En el
caso de que se considere una industria, o el conjunto de la economía,
supondría que las opciones externas de los empresarios disminuirían
(Checchi y Visser, 2002).
Así, a priori, la tasa de afiliación sindical se perfila como la varia-
ble que mejor puede captar la capacidad de presión que pueden ejer-
cer los sindicatos en la búsqueda de mejoras en las condiciones de
empleo para sus afiliados y, en general, de todos los trabajadores.
Hay diferentes formas de medir la tasa de afiliación sindical,
pues entre las personas afiliadas pueden encontrarse simultáneamente
miembros activos (es decir, con un empleo remunerado) y miembros
pasivos(jubilados' y desempleados, eincluso, estudiantes). En las ta-
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sas de afiliación habitualmente utilizadas se-consideran sólo los afilia-
dos activos (Checchi y Lucifora, 2002).
A este respecto cabe señalar que la afiliación de personas des-
empleadas es una práctica común en determinados países donde exis-
te un sistema denominado de Gante, mediante el cual los sindicatos
administran los subsidios de desempleo, de manera que estos afiliados
desempleados tienen un incentivo adicional para permanecer o incor-
porarse a los sindicatos en situaciones de crisis.
Por tanto, además de los dos tipos de mediciones en cuanto a
los trabajadores afiliados a los sindicatos (indicando el número total de
afiliados, en cuyo caso se denomina afiliación bruta, o sólo los activos,
como habitualmente se considera, hablándose entonces de afiliación
neta), las tasas de afiliación se pueden construir respecto al total de la
población activa (distinguidas como tasas de afiliación de tipo /, según
la clasificación de Ebbinghaus y Visser, 2000) o respecto a la población
asalariada (tasas de afiliación de tipo II).
En la figura 11.1 se contrasta cómo la evolución de la tasa de
afiliación neta de tipo I76 recogió una tendencia creciente hasta el año
1980, en que comienza a decaer hasta situarse en los mismos niveles
que a comienzos de la década de los años sesenta.
Esta evolución refleja los cambios en la estructura productiva y
en la organización de la producción, los mercados y las empresas, que
requirieron, a su vez, una nueva organización del trabajo y el uso del
tiempo.
76
 Es decir, el número de afiliados activos, entendiendo éstos como el total de afilia-
dos menos los considerados pasivos -jubilados, pensionistas, parados, etc.-, entre el
número total de asalariados.
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Sin embargo, las tendencias entre países no sólo no convergen,
sino que han aumentado aún más, lo cual puede sugerir que "los dife-
rentes sindicatos nacionales varían en cuanto a sus estrategias de re-
clutamiento y organización, operando en condiciones institucionales y
políticas muy diversas" (Ebbinghaus y Visser, 2000).








1960 1963 1966 1969 1972 1975 1978 1981 1984 1987 1990 1993 1996
Nota: En el año 1981 se incorporan los datos de España y Portugal, siendo en ese año España
el país con menor tasa de afiliación sindical del conjunto de la Unión Europea.
Fuente: Ebbinghaus y Visser (2000), Checchi y Lucífera (2002) y Visser (2000).
La tasa de afiliación máxima se ha registrado en Suecia salvo,
puntualmente (entre los años 1980 y 1983), en que Dinamarca ha pre-
sentado un mayor nivel de afiliación neta.
En cambio, la menor tasa de afiliación la ha venido registrando
Francia, excepto entre los años 1981 y 1988, en que dicha tasa mínima
entre los países de la Unión Europea correspondió a España.
Normalmente se considera que una mayor tasa de afiliación, es
decir, un mayor poder de los sindicatos a la hora de negociar, ejercerá
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una presión al alza sobre las demandas salariales y, por lo tanto, in-
crementará el nivel de desempleo de equilibrio (Nickell et al., 2002).
Así, una elevada tasa de afiliación fortalece las posiciones nego-
ciadoras de los sindicatos.
4.4.1.2. Cobertura de la negociación
La tasa de cobertura de la negociación indica el porcentaje de
trabajadores afectados por un convenio colectivo respecto al total de.
trabajadores. En principio, cuanto mayor sea la tasa de cobertura, ma-
yor será la presión que puedan ejercer los sindicatos en la negociación,
al afectar sus decisiones a un conjunto amplio de la población
trabajadora.
En los países de la Europa comunitaria hay dos caminos que
pueden conducir a altas tasas de cobertura: por un lado, mediante ele-
vadas tasas de afiliación a los sindicatos y, por otro, las prácticas de
extensión de los convenios firmados.
Por ejemplo, en los países nórdicos no hay prácticas legales de
extensión, así que la cobertura se basa únicamente en la fuerza de la
organización y asociación de los agentes sociales. Sin embargo, en
países como Francia o España, las altas tasas de cobertura registradas
son fruto de la extensión generalizada de los acuerdos firmados al con-
junto de trabajadores, tanto afiliados como no afiliados a los sindicatos
signatarios. Normalmente, la alta cobertura se basa en una combina-
ción de fuerza de asociación y procedimientos de extensión. Así, la ta-
sa de afiliación sindical influye directamente en la cobertura cuando no
hay prácticas de extensión (Traxleretal., 2001).
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Hay varias posibilidades por las que un trabajador no esté cu-
bierto por un convenio colectivo, ya sea porque:
1. las partes que negocian son demasiado débiles como
para incluir a todos los empleados que pertenecen a su
ámbito de acción formalmente delimitado,
2. las partes negociadoras pueden excluir explícitamente
a determinados grupos de empleados (por ejemplo, a
los trabajadores a tiempo parcial),
3. determinadas categorías de trabajadores pueden que-
dar excluidas legalmente del derecho a negociar con-
venios colectivos. Esta situación se aplica especialmen-
te a los empleados del sector público o a ciertos grupos
del mismo (como funcionarios, policía y fuerzas arma-
das, por ejemplo), cuyas condiciones de empleo las re-
gula el Estado un ¡late raímente.
En las dos primeras situaciones, las condiciones de empleo de
tos trabajadores no incluidos en un convenio colectivo quedarán regu-
ladas exclusivamente por contratos individuales (Traxler y Behrens,
2002).
Así, la tasa de cobertura mide la importancia relativa del conve-
nio colectivo como mecanismo de regulación en un determinado país e
indica la capacidad de "gobierno" de un convenio colectivo en su propio
campo.
Aunque, en teoría, la cobertura de los convenios colectivos es
fruto de la capacidad de los agentes negociadores (sindicatos y empre-
sarios), el Estado, como parte también de la negociación, puede influir
mediante mecanismos legales de extensión de los convenios a trabaja-
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dores y empresarios no cubiertos directamente, por los citados conve-
nios. Con esta extensión no se pretende cubrir a los trabajadores que
no tienen derecho a negociar (como en aquellos casos, tales como el
sector público, que quedan legalmente excluidos de la negociación co-
lectiva). En este sentido, se puede distinguir entre distintos tipos de ex-
tensión legal de los acuerdos colectivos77 (Traxier y Behrens, 2002), ya
sea:
- extensión en sentido estricto (basada en el principio erga omnes),
que convierte un convenio colectivo en vinculante en su campo
de aplicación obligando explícitamente a todos los trabajadores y
empresarios no afiliados a las partes del acuerdo; o
- ampliación, según la cual, un convenio colectivo pactado en cual-
quier ámbito se aplica en sectores o áreas donde no hay asocia-
ciones empresariales y/o sindicales con capacidad para negociar.
Según este tipo de extensión, un convenio colectivo se convierte
en vinculante para áreas geográficas o sectoriales específicas
que no quedaban dentro del ámbito real del convenio.
El principio erga omnes es el de eficacia general automática, en
virtud de cuya aplicación, "los convenios afectan ex ante a todos los
trabajadores y empresarios pertenecientes al ámbito productivo cuyas
representaciones hayan participado en su negociación, con indepen-
dencia de la pertenencia a las organizaciones sindicales o patronales
participantes en la negociación" (Simón Pérez, 1998: 28).
77
 Generalmente, los convenios colectivos que se extienden mediante mecanismos
legales (es decir, dejando de lado los mecanismos informales de costumbre o de
prácticas voluntarias) son convenios multiempresariales de ámbito sectorial (Traxier y
Behrens, 2002).
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Sin embargo, esta situación no es la.general en el resto de paí-
ses europeos, donde predomina la extensión administrativa, que se
produce ex post, en que son las autoridades quienes declaran vinculan-
tes los convenios colectivos para los empresarios y los trabajadores de
determinadas áreas geográficas y sectoriales ajenas al ámbito del con-
venio, si son económicamente similares a las que éste cubre y si no
hay agentes capaces de llevar a cabo una negociación (OCDE, 1994).
La extensión de la negociación, o mecanismo erga omnes, ase-
gura que los salarios negociados colectivamente actúan como mínimos
obligatorios para todos los contratos en el sector relevante. El meca-
nismo erga omnes se puede llevar a cabo de diferentes formas: exten-
sión legal de los acuerdos nacionales o regionales por actuación del
ministro de trabajo (Alemania), por intervención parlamentaria (Bélgi-
ca), por decreto (Francia) o por fallo judicial sobre cuál es el "salario
justo" (Italia). La extensión obligatoria existe en Finlandia, Austria, Bél-
gica, Países Bajos, Francia, Grecia, España, Portugal e Irlanda, y se
utiliza de forma regular en Austria, Bélgica, Francia y Portugal. En Ir-
landa, las partes que firman un acuerdo colectivo pueden apelar al Tri-
bunal de Trabajo (en realidad, una cámara de arbitraje) para registrar el
acuerdo, con lo cual se convierte en obligatorio legalmente para las
partes firmantes y para otros empresarios y empleados de clase, tipo o
grupo para los cuales se aplica expresamente (Booth et al., 2000).
Es en Suecia y Dinamarca donde no se registran mecanismos
explícitos de extensión. Sin embargo, en Suecia, debido a la ley que
obliga a los empresarios a no discriminar entre sus trabajadores, éstos
aplican el convenio negociado a todos sus trabajadores, produciéndose
de hecho una extensión del mismo de forma voluntaria (Comisión de
las Comunidades Europeas, 2002).
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Un mínimo del 50% de
todos los empleados en el
campo de aplicación debe
estar cubierto previamente
a la extensión; la extensión
debe ser de interés público;
debe ser aprobada por un
comité especial
Al menos un 50% de
representatividad de
trabajadores y empresarios
relevantes han de haber




dad' en un sector dado
Los empresarios ya cubier-
tos por un acuerdo deben
emplear al menos al 51%
de los trabajadores del
sector o la ocupación
Los agentes del acuerdo
deben ser "considerable-
mente representativos'
El convenio debe cubrir a
una "mayoría suficiente de
trabajadores relevantes"
lPnxedrnentasespeaa_esj
Declaración del Ministro de
Trabajo y Asuntos Sociales
Decreto real proclamado por
el Ministro competente
Ley promulgada por el
gobierno
Un comité especial consti-
tuido por el Consejo de
Estado necesita confirmar la
representatividad del acuer-
do. La decisión de extensión
se publica en un registro
público •
Orden ejecutiva del Ministro
tras consulta con la Comí-.
sión Nacional de Negocia-
ción Colectiva
Declaración del Ministro tras
recibir la opinión de un
Consejo Supremo de
Trabajo tripartito
Decisión del Tribunal de
Trabajo para conceder un
Acuerdo de Empleo Regis-
trado
Declaración proclamada por
tras una propuesta unánime
de las partes representadas
en la Comisión Conjunta de
Conciliación
Decisión del Ministro de
Asuntos Sociales y Empleo
La orden de extensión la da
el Ministro. Empresarios y
sindicatos tienen la posibili-
dad de presentar objecio-
nes, pero no de pararla
Nota: En Italia, Reino Unido y Suecia no existen mecanismos de extensión erga omnes.
Fuente: EIRO - Traxler y Behrens (2002).
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Aunque la extensión erga omnes es la más habitual en los paí-
ses europeos (únicamente no se emplea en Italia, Reino Unido y Sue-
cia), la aplicación concreta difiere considerablemente. En varios casos,
la extensión se aplica prácticamente de manera automática ex lege, es
decir, por la mera existencia de una ley relevante (véase la tabla 11.15),
aunque en la mayoría de los casos la iniciativa debe provenir de al me-
nos una de las partes del convenio o un agente social. Cuando la ex-
tensión no se aplica de manera automática, el Estado adquiere un pa-
pel fundamental en el inicio de la misma.
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Fuente: Elaboración propia a partir de Nickell et al. (2002), OCDE (1997), Traxler et
al. (2001), Golden et al. (2002) y EIROnline.
Cuando se extienden los resultados de la negociación al conjun-
to de los asalariados, al abarcar a la mayoría de la población trabajado-
ra, desaparecen las ventajas comparativas de pertenecer a un sindica-
to. Los logros alcanzados por los sindicatos en la negociación se aca-
ban aplicando, mediante dichos mecanismos de extensión, a todos los
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trabajadores o a una amplia mayoría de ellos; de manera que éstos,
que al final perciben los mismos beneficios militando o no en un sindi-
cato, tienen menos incentivos para afiliarse. Es decir, aumentan los
incentivos para los aprovechados (free-riders).
Una forma de medir el potencial incentivo de los freé-ríders es
mediante el "exceso de cobertura", definido como la diferencia entre la
tasa de cobertura de la negociación colectiva y la tasa de afiliación sin-
dical (Checchi y Lucifora, 2002: 46).
Figura 11.3. Exceso de cobertura, entre las tasas de afiliación y cobertura de ta
negociación colectiva (media entre los años 1960-1998)
i NL
IRLV
^ ^ ^ — Afiliación
mtr7
- * — -CeMn
Nota: Las estadísticas de España y Portugal se consideran desde el año 1980.
Fuente: Véanse las figuras 11.1 y II.2. • ' '
Mabitualmente se emplean las tasas de afiliación sindical como
medidas de la representatividad del poder de los sindicatos. Esta utili-
zación, en lugar de las tasas de cobertura, se debe a la dificultad de
recopilar datos estadísticos sobre las tasas de cobertura. Por ejemplo,
en Suecia no existen registros donde se recojan los datos sobre la co-
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bertura de los convenios (porque, además, como anteriormente se ha
descrito, no hay mecanismos legales que obliguen a la extensión de los
mismos), de modo que las estadísticas que reflejan la cobertura en es-
te país son siempre estimaciones hechas por investigadores expertos.
Del mismo modo sucede en la mayoría de los países. Por ejemplo, en
España, a pesar de tener estadísticas sobre los convenios colectivos y
los trabajadores a los que afectan, es posible que se dé cierta duplici-
dad de los datos, al superponerse los convenios de distintos ámbitos78.
4.4.1.3. Gestión del subsidio por desempleo
En Europa, hay algunos países donde se mantienen sistemas
en los que son los sindicatos quienes gestionan y administran los sub-
sidios por desempleo.
Este tipo de sistemas se denominan de Gante (Ghent) debido al
nombre de la ciudad belga donde se implantaron por primera vez, ya
en 1901. Según estos esquemas, el seguro de desempleo lo organizan
los sindicatos a través de los fondos de sus militantes. Dichos fondos,
además, se ven complementados o apoyados de manera generosa por
parte del Estado, pero son las organizaciones sindicales quienes con-
trolan el esquema de subvenciones por desempleo.
El modelo de Gante sobrevivió a la depresión de los años treinta
en Dinamarca y Suecia y se reintrodujo en Finlandia a finales de los
años sesenta. En otros países donde también funcionaba (como los
Países Bajos y Gran Bretaña) se fue remplazando con esquemas de
cuotas estatales obligatorias.
78
 Se puede revisar, a este respecto, las explicaciones del cálculo de cobertura en
España descritas en Fina et al. (2001: 40-42).
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En el resto de-países europeos (y de la OCDE) los sistemas de
seguro de desempleo son obligatorios, no voluntarios. En Bélgica, país
donde tuvo su origen este sistema, se ha establecido de manera dis-
continua, aunque los sindicatos siempre han mantenido un papel admi-
nistrativo en la tramitación de los procesos de subsidios individuales
para sus afiliados, es decir, otorgando un tratamiento preferencial (y un
subsidio selectivo superior) a los afiliados con buena posición. Por lo
tanto, en este país el sistema se podría calificar de intermedio, pues el
seguro de desempleo es obligatorio aunque los sindicatos están involu-
crados en la administración del subsidio (Holmlund y Lundborg, 1999 y
Checchi y Lucifora, 2002).
Así, en estos países (Dinamarca, Bélgica, Finlandia y Suecia)
donde son los sindicatos quienes administran y gestionan los seguros
de desempleo, la militancia en un sindicato se torna más ventajosa,
otorgándole, por tanto, una mayor capacidad de presión en la negocia-
ción.
Teniendo en cuenta las altas tasas de afiliación que se observan
en estos países, es posible esperar cierta conexión entre el sistema de
seguro de desempleo y la pertenencia a los sindicatos. Sin embargo, la
organización del sistema de subsidios de desempleo influye en la de-
terminación salarial así como en la demanda de servicios que los sindi-
catos prestan. Por tanto, la consideración del sistema de Gante para
explicar las tasas de afiliación tan divergentes en los países europeos a
lo largo del tiempo, puede también ayudar a explicar la propia determi-
nación salarial (Checchi y Lucifora, 2002).
Se puede suponer que un alto nivel de desempleo reduce la afi-
liación a un sindicato si los subsidios de desempleo los financia el Es-
tado, de modo que los trabajadores desempleados no tienen incentivos
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para afiliarse (y pagar las correspondientes cuotas). Así, en el análisis
que realizan Holmlund y Lundborg (1999: 412) llegan a la conclusión de
que el sistema de Gante incrementa la tasa de afiliación sindical consi-
derando que el sistema está fuertemente subvencionado por el gobier-
no. Además, en este tipo de esquemas se reducen considerablemente





































* 0 indica la inexistencia de un sistema de Gante, mientras 100 indica la administra-
ción de los subsidios por desempleo por parte de los sindicatos.
Fuente: Wallerstein y Western (2000: 358).
Por tanto, este tipo de sistemas hace que se revalorice el papel
de los sindicatos, provocando un aumento de la tasa de afiliación ante
elevadas tasas de desempleo en aquellos países donde haya implan-
tado un sistema Gante de gestión de los subsidios de desempleo, de
manera que las dos variables (tasa de afiliación y tasa de desempleo)
caminen en el mismo sentido.
4.4.1.4. Confactividad laboral
A través del número de huelgas se puede establecer un indica-
dor de la presión que son capaces de realizar los sindicatos.
En principio esta variable debe mostrar el grado de respuesta de
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los miembros sindicales ante las llamadas a la huelga. Sin embargo,
cuando la cobertura de la negociación se extiende a los trabajadores
no militantes, la participación en la huelga refleja el grado de acepta-
ción de los objetivos sindicales entre la población activa.
No obstante, en algunos contextos institucionales, esta variable
capta otros aspectos, como los recursos de que disponen los sindicatos
para modificar e influir en el marco jurídico (por ejemplo, a través de las
obligaciones de paz social79 durante el proceso de negociación) res-
pecto a la actividad huelguística (Booth et al., 2000).
Una forma de medir la amenaza de acción colectiva que pueden
ejercer los sindicatos es a través de los trabajadores participantes o
involucrados en huelgas, respecto al total de trabajadores. Este índice
permite captar la movilización de recursos y, por tanto, el poder relativo
que los sindicatos pueden desplegar (Checchi y Visser, 2002).



























































































































































































 En Alemania y los países escandinavos, por ejemplo, las huelgas no están permiti-
das durante el periodo acordado de paz industrial (Booth et al., 2000).
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1975 0,16 0,14 2,88 2,79 4,95 11,38 "10,30 3,60 96,31 0,01 - 3,34 0,61
1976 0,75 0,09 3,78 4,02 25,18 26,44 11,24 19,87 5,26 80,05 0,33 2,78 0,22
1977 0,15 0,00 2,39 1,67 29,06 39,64 10,53 36,13 4,09 91,69 0,94 4,83 0,34
1978 2,10 0,03 3,27 2,70 38,67 8,71 3,83 30,16 3,80 58,61 0.21 4,29 0,21
1979 0,33 0,03 1,97 7,01 58,34 11,84 5,21 78,82 5,55 100,00 0,75 18,65 0,82
1980 0,19 0,85 0,97 2,78 24,17 20,71 2,68 84,44 3,37 89,96 0,51 3,43 18,59
1981 1,04 0,60 0,00 2,43 21,15 24.47 1,77 23,60 3,47 53,91 0,18 12,17 6,49 2,47
1982 0,17 0,00 0,00 2,40 11,57 8,21 2,12 20,53 3,26 68,54 1,51 7,87 9,24 0,13
1983 0,39 0,01 0,00 1,83 16.31 20,64 0,20 13,19 3,42 45,20 0,46 8,20 2,54 0,36
1984 2,23 0,01 0,00 2,23 25,42 27,25 0,22 9,24 3,55 48,75 0,36 7,09 6,39 0,58
1985 0,32 1,25 1,26 24,85 17,21 8,22 0,12 44,30 19,69 31,63 0,48 6,22 3,43 3,01
1986 0,46 0,11 0,00 2,36 9,45 29,16 0,12 62.23 5,77 23,46 0,34 7,32 3,12 1,59
1987 0,61 0,25 0,00 2,35 19,72 4,75 0,10 70,68 3,01 27,69 0,24 2,53 3,79 0,25
1988 0.13 0,84 0,76 1,23 67,24 11,51 0,14 24,31 1,18 17,34 0,10 4,70 3.27 2.22
1989 0,17 0,13 0,63 1,13 13,15 7,37 0,10 42,06 0,43 28,19 0,28 8,72 2,95 0,79
1990 0,95 0,18 0,32 1,56 8,86 11,40 0,09 66,85 1,15 10,15 0,44 3,73 1.20 1,67
1991 0,60 3,02 0,36 1,59 17,56 8,23 0,09 24,61 1,97 18.00 0,73 3,37 0,73 0,06
1992 1,75 0,58 0,71 1,40 46,91 5.52 0,08 12,52 1,44 19,38 0,89 3,78 0,63 0,44
1993 0,39 0,22 0,28 2,53 10,01 1,32 0,10 9,16 1,38 27,33 0,35 2,41 1,65 0,76
1994 1,20 0,00 0,19 1,55 50,58 4,07 0,09 3,65 0,52 16,61 0,37 2,79 0,46 0,58
1995 0,55 0,00 0,40 5,15 5,20 7,17 0,21 2,53 3,10 2,85 0,92 1,81 0,74 3,25
1996 0,50 0,00 0,63 2,69 9,75 2,39 0,06 3,68 1,25 10,71 0,13 1,49 1,51 0,24
1997 0,04 0,82 0,28 3,03 5,62 1,52 0,06 2,25 0,47 4,65 0,11 1,34 0,53 0,31
1998 0,01 0,00 0,57 19,82 5,64 1,84 0,05 1,54 0,66 2,72 0,47 1,25 0,37 0,01
1999 0,55 0,00 0,36 2,93 8,99 0,76 0,07 0,00 2,78 5,74 0,87 0,93 0,55 0,24
2000 0,02 0,59 0,33 2,93 15,79 4,16 0,08 0,00 2,04 4,14 0,15 1,05 0,71 0,00
D: Alemania; A: Austria; B: Bélgica; DK: Dinamarca; E: España; FIN: Finlandia; F: Francia; EL:
Grecia; IRL: Irlanda; I: Italia; NL: Países Bajos; P: Portugal; UK: Reino Unido; S: Suecia. No hay
datos disponibles para Luxemburgo.
El índice refleja 0: sin conflictos laborales - 100: todos los trabajadores están involucrados en
las huelgas.
Fuente: OIT, AMECO y Checchi y Lucifora (2002).
Cuando este índice de conflictividad está cercano a 100, expresa
la alta implicación de los trabajadores en las huelgas y conflictos labo-
rales, lo cual puede dar una medida de la capacidad de seguimiento
que tienen los sindicatos al plantear las demandas laborales. Por tanto,
este índice puede ser una buena medida de la capacidad de arrastre
de los sindicatos y, en definitiva, de su poder de negociación.
206 Laura Pérez Ortiz
Sistemas de negociación colectiva
4 . 4 . 1 . 5 . C o n c e n t r a c i ó n s i n d i c a l - , , • . . . . . - • • - .
En general, se supone que cuanto mayor sea la concentración (o
menor la división) sindical, mayor presión global podrán ejercer los sin-
dicatos sobre la determinación de los salarios.agregados, gracias a la
posición de monopolio que le concede dicha concentración.
La concentración sindical, en este contexto, se refiere a la agru-
pación de los afiliados en unos pocos sindicatos o confederaciones
sindicales, en lugar de distribuirse en múltiples y divididas organizacio-
nes, a menudo, de pequeño tamaño (Wallerstein y Western, 2000):
El índice que se emplea para medir la concentración sindical es
el denominado índice de Herfindahl, definido como
siendo S¡ la proporción de afiliados al sindicato /-ésimo, respecto
a los afiliados de la mayor confederación sindical, y n, el número total
de afiliados a todos los sindicatos del país. Por tanto, el índice de Her-
findahl representa la probabilidad de que dos afiliados elegidos aleato-
riamente pertenezcan al mismo sindicato.
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1971 70,6 100,0 35,7 69,0 . . - 53,8 36,6 86,6 . 43,0 22,2 100,0 52,5
1972 70,8 100,0 34,8 66,8 51,6 36,0 84,6 42,7 23,1 100,0 52,2
1973 71,2 100,0 44,1 64,6 52,6 35,5 84,4 42,4 22,0 100,0 51,7
1974 71,6 100,0 34,6 63,7 51,1 35,2 84,2 42,3 23,1 100,0 50,9
1975 71,3 100,0 33,8 63,1 46,8 34,7 83,8 41,8 34,6 100,0 50,1
1976 70,2 100,0 32,2 63,2 47,1 34,1 84,6 41,3 23,0 100,0 49,4
1977 70,3 100,0 32,2 63,6 47,0 33,4 84,8 41,0 22,7 100,0 48,9
1978 70,8 100,0 33,2 62,9 50,1 46,6 32,1 85,3 40,3 24,0 100,0 48,7
1979 70,4 100,0 38,4 62,9 48,0 46,0 31,0 83,4 40,2 24,5 100,0 49,4
1980 70,2 100,0 43,6 62,6 47,1 45,3 30,3 83,6 39,9 41,8 100,0 49,1
1981 70,2 100,0 32,8 63,1 47,7 44,8 30,2 83,5 39,9 46,5 100,0 48,8
1982 70,0 100,0 33,1 63,3 44,8 43,9 29,0 83,4 39,9 53,7 100,0 48,5
1983 69,8 100,0 33,4 64,3 44,7 43,0 28,6 80,3 39,9 53,7 100,0 48,3
1984 69,6 100,0 33,1 64,6 44,5 42,5 28,0 84,4 39,7 53,7 100,0 48,1
1985 69,7 100,0 34,1 63,1 44,5 41,8 27,4 84,4 40,2 53,5 100,0 47,4
1986 70,0 100,0 36,2 62,5 44,5 41,5 26,7 86,2 40,3 53,5 100,0 47,0
1987 70,0 100,0 43,9 58,2 44,7 42,7 26,1 80,5 40,2 53,5 100,0 46,7
1988 70,1 100,0 44,0 59,1 44,8 41,2 25,4 79,7 39,9 53,8 100,0 46,4
1989 70,1 100,0 44,1 58,4 45,0 40,1 24,8 84,0 40,0 53,5 100.Q 46,0
1990 69,2 100,0 44,2 58,2 44,7 39,1 24,2 88,2 39,9 53,8 100,0 45,6
1991 74,5 100,0 38,0 58,1 45,2 38,0 23,6 88,1 39,8 54,2 100,0 45,3
1992 72,7 100,0 38,9 57,3 45,1 37,1 23,1 95,1 39,7 54,1 100,0 45,1
1993 72,0 100,0 40,8 57,2 45,1 38,2 24,2 94,9 39,6 54,0 100,0 45,1
1994 71,2 100,0 42,6 57,0 44,6 25,5 25,4 95,0 39,5 54,0 100,0 45,1
1995 70,5 100,0 44,5 56,8 44,3 40,5 26,6 95,0 39,4 53,9 100,0 45,0
1996 70,0 100,0 45,0 56,6 44,4 40,5 27,0 95,0 39,3 53,8 100,0 45,0
1997 70,0 100,0 45,0 56,6 44,6 40,5 27,0 95,0 39,2 53,8 100,0 45,0
1998 70,0 100,0 45,0 56,6 44,6 40,5 27,0 95,0 39,2 53,7 100,0 45,0
D: Alemania; A: Austria; B: Bélgica; DK: Dinamarca; E: España; FIN: Finlandia; F: Francia; IRL:
Irlanda; I: Italia; NL: Países Bajos; UK: Reino Unido; S: Suecia. No hay datos disponibles para
Grecia, Luxemburgo y Portugal.
El índice refleja 0: máxima dispersión - 100: máxima concentración sindical.
Fuente: Golden et al. (2002) y Checchi y Lucifora (2002).
En la tabla 11.18 destacan Austria y el Reino Unido como los paí-
ses con mayor concentración de sindicatos, agrupándose en torno a
una única confederación sindical80. Otro país donde se observa una
altísima concentración sindical es en Irlanda, donde se han venido pro-
80
 Véase a este respecto la tabla 11.4, en el apartado 2.1.2.
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duciendo, en los últimos años, diversas fusiones entre sindicatos, así
como, en menor medida, Alemania.
En el extremo opuesto, Francia destaca por la amplia dispersión
sindical que presenta81, seguida, a cierta distancia, por Italia.
4.4.1.6. Costes de despido
Los trabajadores protegidos por altos costes de despido (insi-
ders) pueden ver reforzada su capacidad de negociación, pues su sus-
titución por desempleados (outsiders) dispuestos a trabajar por un sala-
rio inferior, puede suponer, en realidad, un mayor coste para la empre1
sa. • .
En la medida en que los que se encuentran en situación de des-
empleo pueden convertirse en desanimados, además de perder capa-
cidad de formación y aprendizaje, ejercen menos presión competitiva
sobre los empleos disponibles. De esta forma, los salarios se convier-
ten en insensibles ante las variaciones en los niveles de desempleo,-
pudiendo por ello los sindicatos incrementar sus demandas salariales a
pesar de que existan tasas de desempleo.
Tabla 11.19. Índice de protección del empleo (1960-1998)










































































































 En este país hay, al menos, cinco confederaciones sindicales importantes (véase la
tabla 11.4).
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1968 45,4 32,5- 59,8 47,0 100,0 60,0 30,3- • 8,1 100,0 67,5 9,5 6,0 -
196S 54,7 32,5 64,2 49,0 100,0 60,0 35,1 10,0 100,0 67,5 10,7 12,0
1970 63.9 32,5 68,6 51,0 100,0 60,0 39,8 11,9 100,0 67,5 11,9 18,0
1971 73,2 32,5 73,1 53,0 100,0 60,0 44,5 13,8 100,0 67,5 13,2 24,0
1972 82,5 32,5 77,5 55,0 100,0 60,0 49,2 15,6 100,0 67,5 14,4 30,0
1973 82,5 34,7 77,5 55,0 100,0 60,0 52,4 17,5 100,0 67,5 15,0 42,0
1974 82,5 36,8 77,5 55,0 100,0 60,0 55,5 19,4 100,0 67,5 15,6 54,0
1975 82,5 39,0 77,5 55,0 100,0 60,0 58,7 21,3 100,0 67,5 16,3 66,0
1976 82,5 41,2 77,5 55,0 100,0 60,0 61,8 23,1 100,0 67,5 16,9 78,0
1977 82,5 43,3 77,5 55,0 100,0 60,0 65,0 25,0 100,0 67,5 17,5 90,0
1978 82,5 47,7 77,5 55,0 99,0 60,0 65,0 25,0 100,0 67,5 17,5 90,0
1979 82,5 52,0 77,5 55,0 98,0 60,0 65,0 25,0 100,0 67,5 17,5 90,0
1980 82,5 56,3 77,5 55,0 97,0 60,0 65,0 25,0 100,0 67,5 17,5 90,0
1981 82,5 60,7 77,5 55,0 96,0 60,0 65,0 25,0 100,0 67,5 17,5 90,0
1982 82,5 65,0 77,5 55,0 95,0 60,0 65,0 25,0 100,0 67,5 17,5 90,0
1983 82,5 65,0 77,5 55,0 95,0 60,0 65,0 25,0 100,0 67,5 17,5 90.0
1984 82,5 65,0 77,5 55,0 95,0 60,0 65,0 25,0 100,0 67,5 17,5 90,0
1985 82,5 65,0 77,5 55,0 95,0 60,0 65,0 25,0 100,0 67,5 17,5 90,0
1986 82,5 65,0 77,5 55.0 95,0 60,0 65,0 25,0 100,0 67,5 17,5 90,0
1987 82,5 65,0 77,5 55,0 95,0 60,0 65,0 25,0 100,0 67,5 17,5 90,0
1988 81,0 65,0 75,2 52,8 93,3 59,3 66,2 25,2 99,0 66,8 17,5 87,0
1989 79,5 65,0 73,0 50,5 91,5 58,5 67,5 25,5 98,0 66,0 17,5 84,0
1990 78,0 65,0 70,7 48,3 89,7 57,7 68,8 25,7 97,0 65,2 17,5 81,0
1991 76,5 65,0 68,5 46,0 88,0 57,0 70,0 26,0 96,0 64,5 17,5 78,0
1992 75,0 65,0 66,3 43,8 86,3 56,3 71,2 26,2 95,0 63,7 17,5 75,0
1993 73,5 65,0 64,0 41,5 84,5 55,5 72,5 26,5 93,0 63,0 17,5 72,0
1994 72,0 65,0 61,8 39,2 82,7 54,8 73,7 26,7 91,0 62,3 17,5 69,0
1995 70,5 65,0 59,5 37,0 81,0 54,0 75,0 27,0 89,0 61,5 17,5 66,0
1996 68,7 61,7 56,3 36,3 77,3 52,7 73,3 26,3 84,3 59,3 17,5 62,3
1997 66,8 58,3 53,2 35,7 73,7 51,3 71,7 25,7 79,7 57,2 17,5 58,7
1998 65,0 55,0 50,0 35,0 70,0 50,0 70,0 25,0 75,0 55,0 17,5 55,0
D: Alemania; A: Austria; B: Bélgica; DK: Dinamarca; E: España; FIN: Finlandia; F: Francia; IRL:
Irlanda; I: Italia; NL: Paises Bajos; UK: Reino Unido; S: Suecia. No hay datos disponibles para
Grecia, Luxemburgo y Portugal. El índice refleja 0: sin protección - 100: máxima protección del
empleo.
Fuente: Elaboración propia a partir de Nickell y Nunziata (2001) y Nickel! et al. (2002)
(los datos del año 1998); 1996-97 interpolación.
Este índice de protección del empleo recoge las normas y pro-
cedimientos que rigen el tratamiento de los despidos de los trabajado-
res. Esta protección, incrementa el poder de negociación de los traba-
jadores internos, induciendo una presión al alza sobre los salarios ne-
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gociados. Sin embargo, no parece claro cuál es la influencia sobre los
niveles de desempleo de equilibrio, ya que, al proteger el empleo, los
flujos de salida del mismo hacia el desempleo, disminuyen. Pero tam-
bién puede elevarse el nivel de desempleo ya que los inactivos que se
incorporan al mercado de trabajo, debido a la fuerte protección del em-
pleo y la reticencia a contratar a nuevos trabajadores, tienen más pro-
babilidades de engrosar las filas de desempleo. ;
En definitiva, una mayor protección del empleo (o unos elevados
costes de despido o de rotación) se presume que deriva en un incre-
mento del poder de negociación de los sindicatos.
4.4.1.7. Nivel de desempleo
La tasa de desempleo influye en que las ventajas de pertenecer
a un sindicato sean mayores o no. Por un lado, se supone que ante un
mayor nivel de desempleo, aumentan los costes y disminuyen los be-
neficios de afiliarse, pues se entiende que los sindicatos alcanzan me-
tas menores.
Sin embargo, tal y como se ha descrito en un epígrafe anterior,
cuando son los sindicatos quienes administran y gestionan los subsi-
dios de desempleo (sistemas de Gante), precisamente en las épocas
de crisis, cuando aumentan los niveles de desempleo, la afiliación a los
sindicatos adquiere una especial relevancia.
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Ahora bien, el efecto más importante de una elevada tasa de
desempleo es que refuerza la posición de los empresarios, puesto que
para los sindicatos resulta más difícil alcanzar sus objetivos (Checchi y
Visser, 2002) y, sobre todo, debilita las opciones alternativas, de modo
que las demandas que puedan presentar en la mesa de negociación
serán más moderadas.
4.4.1.8. Tasa de temporalidad
La consideración de los contratos de duración determinada (con-
tratos temporales) puede también ser relevante para la determinación
salarial, influyendo en el salario relativo de los trabajadores permanen-
tes y temporales de diversas maneras.
Lá principal de ellas, es qué puede inducir a un aumento de los
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salarios de los trabajadores permanentes, como se ha recogido en di-
versos estudios basados en los modelos de los trabajadores internos-
externos. Así, si la mayoría de los trabajadores afiliados a sindicatos
tiene contratos permanentes, y los salarios se fijan para todos los tra-
bajadores, entonces una elevada tasa de temporalidad82 puede incre-
mentar el poder negociador de los sindicatos en los convenios (Dolado
et al., 2002).
En cambio, también es posible que una alta tasa de temporali-
dad incida en el poder sindical en otro sentido. Los trabajadores con
este tipo de contratos suponen menores costes para los empresarios
(menores costes de rotación, ya sea de contratación o despido), debili-
tando así la capacidad de presionar al alza sobre los salarios agrega-
dos que tienen los sindicatos.









































































































































































































































 Es decir, la proporción de trabajadores empleados con este tipo de contratos res-
pecto al total de asalariados.
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Fuente: LFS-indicators on Une (OCDE) y Employment in Europe {varios años).
La tasa de temporalidad en España prácticamente triplica la de
la media europea, destacando asimismo las altas tasas registradas en
Portugal y, aunque en menor medida, en Finlandia, Suecia y Francia.
En el otro extremo se sitúan Luxemburgo, Irlanda y el Reino Unido83.
4.4.2. índice de poder sindical
Partiendo de las variables e indicadores que inciden en el poder
de los trabajadores, se puede construir un índice que permite medir la
capacidad de presión, es decir, el poder de los sindicatos en la deter-
minación salarial.
La finalidad de este índice es tratar de captar la capacidad de
presión que los sindicatos desempeñan en el proceso negociador. En
la mayoría de los trabajos empíricos, este poder sindical se mide úni-
camente a través de la tasa de afiliación. Sin embargo, las diferencias
entre los países sugieren que existen más condicionantes que determi-
nan el poder de los trabajadores. Por ello, a pesar de que la tasa de
afiliación a los sindicatos es el principal reflejo del poder de los mismos,
conviene matizar dicha variable con otros aspectos que pueden incre-
mentar o disminuir la capacidad de negociación que en cada momento,
poseen los sindicatos.
83
 Aunque en este último caso del Reino Unido conviene matizar que es posible que
presente estas bajas tasas de temporalidad debido al marco regulador distinto, en
que los períodos de prueba son considerablemente amplios, actuando subrepticia-
mente como una forma de temporalidad.
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Así, cada variable o indicador que influye en el poder de nego-
ciación de los sindicatos, así como las cuestiones cualitativas referen-
tes a la gestión del seguro de desempleo, se pondera según la impor-
tancia relativa en el índice global de poder sindical, tal y como se indica
en la tabla 11.21.
Tabla 11.21. Cuadro resumen variables del índice de Poder Sindical
Tasa de afiliación sindical + 0,40
Tasa de cobertura + 0,20
Conflictividad laboral (huelgas) + 0,10
Concentración sindical (índice de Herfindahl) + 0,05
Gestión del subsidio por desempleo (sistema Gante) + 0,10
Protección del empleo + 0,05
Tasa de desempleo - 0,10
Tasa de temporalidad84 - 0,05
Para elaborar el índice de poder sindical (IPS) se ha procedido a
estandarizar los indicadores, convirtiéndolos todos ellos a valores com-
prendidos85 entre 0 y 100, asimilando el valor máximo de cada indica-
dor a 100, y relativizando respecto a éste el resto de la serie. El índice
de poder sindical se expresa entonces como la suma de todos los indi-
cadores, una vez ponderados por su correspondiente peso (señalado
en \a tabla 11.21).
84
 Desgraciadamente las primeras estadísticas que recogen los contratos de duración
determinada datan del año 1983. Por ello, se elaboran dos índices, uno para todo el
periodo, sin considerar la tasa de temporalidad, y otro, únicamente para el periodo
que comprende los años 1990 a 1998, en el que sí se incluye esta variable.
85
 Salvo las variables que influyen de forma negativa, que se han restado de 100, de
manera que la incidencia se mide en sentido inverso.
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Tabla 11.22. índice de poder sindical (1960-1998)
1960 48,3 63,6 58,6 66,4
1961 48,0 63,5 58,1 65,9
1962 47,9 64,0 57,4 65,3
1963 47,9 63,2 58,1 65,7
1964 47,8 63,2 58,2 66,3
58,0 39,6 52,8 49,2
58,0 41,0. 54,2 49,4
59,2 ' 39,6 54,4 49,6
60,7 40,9 54,3 " 50,5


























































































































































































1980 51,3 61,2 67,7 75,8 77,4 39,8 59,8 64,8 45,9 55,3 82,6
1981 51,3 61,4 66,7 76,2 35,6 77,3 39,8 59,3 60,5 45,1 54,6 81,1
1982 51,0 61,5 66,0 76,4 35,0 75,6 39,7 58,9 61,3 45,0 53.9 81,1
1983 50,9 61,4 66,3 76,7 35,7 77,0 39,4 59,1 58,5 44,4 52,6 81,4



































































































































1995 46,4 56,2 66,7 73,4 38,9 79,1 37,5 55,0 49,6 42,5 39,5 83,2
1996 45,5 55,5 66,6 73,3 39,2 78,5 37,3 53,9 49,8 42,5 38,6 82,2
1997 44,7 55,1 66,4 72,6 38,6 79,1 37,3 53,9 48,5 42,2 38,4 81,9
1998 44,1 54,6 66,2 74,3 38,2 78,5 37,3 52,7 47,4 42,0 38,2 82,6
Nota: Para España, los datos comienzan en 1981. No es posible construir el IPS para Grecia,
Luxemburgo y Portugal debido a la escasez de estadísticas.
* El IPS se distribuye entre 0 (sin poder sindical) y 100 (que equivaldría a la máxima expresión
de poder de los sindicatos en tas negociaciones).
Fuente: Elaboración propia.
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Los resultados obtenidos con el índice permiten concluir que
aquellos países donde se registran altas tasas de afiliación (Dinamarca,
Finlandia y Suecia) son también los que presentan los mayores índices
de poder sindical. Además, en estos países parece que el IPS se ajusta
considerablemente a las propias tasas de afiliación sindical. Además,
en Irlanda y el Reino Unido también la tasa de afiliación refleja igual-
mente el poder de los sindicatos (como se observa en la figura ii.5).
En cambio, en los países donde las diferencias entre las dos va-
riables se muestran más marcadas (España y Francia, fundamental-
mente, pero también los Países Bajos en los últimos años) el índice de
poder sindical refleja de una forma más acorde a la realidad el poder de
los sindicatos, que las tasas de afiliación sindical no recogen comple-
tamente (precisamente es en estos países donde el exceso de cobertu-
ra es mayor, mostrando los mecanismos externos de extensión de los
convenios colectivos).
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Para elaborar el índice de poder sindical considerando también
la variable de la tasa de temporalidad, la ponderación de la tasa de
desempleo disminuye hasta el 0,5.
























































































































Por lo tanto, en el modelo desarrollado en el siguiente capítulo,
se considera como variable para medir la capacidad de presión que los
sindicatos pueden ejercer en las rondas de negociación colectiva, este
índice de poder sindical, en lugar de la tasa de afiliación a los sindica-
tos, como viene siendo habitual.
5. Sistemas de negociación
Una vez aclarados los aspectos básicos de la negociación colec-
tiva, en cuanto a su estructura y el poder que los trabajadores tienen
para determinar los resultados de la misma, se pueden establecer, de
forma resumida, los diferentes modelos o sistemas de negociación que
se han desarrollado en Europa desde 1960 (tabla 11.24).
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Tabla 11.24. Sistemas de negociación
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Así, según las características estudiadas, se observa cómo en
los países nórdicos (con un sistema de negociación más centralizado y
coordinado, unido a un mayor poder de los sindicatos) se está produ-
ciendo una descentralización (en el sentido más amplio del término), de
manera mucho más acusada en la última década, salvo en el caso de
Finlandia, que se ha mantenido como el país con un sistema de nego-
ciación colectiva más centralizada.
Bélgica, que se sitúa, en general, en las posiciones altas de la
tabla, ha tenido una fase de cierta descentralización en la década de
los años ochenta, volviendo en la siguiente, de nuevo, a las posiciones
más centralizadas.
Por otro lado, Irlanda es el país en que más oscilaciones se han
producido, pasando de un sistema ciertamente descentralizado en la
década de los años sesenta, a uno de los más centralizados en la dé-
cada siguiente. Igualmente, en la década más reciente se ha producido
otra fuerte centralización.
En el resto de países, las oscilaciones entre unos modelos y
otros de negociación colectiva no han sido tan acusadas, exceptuando
España (que ha pasado de una centralización media-alta en la década
de los años ochenta, sobre todo, tras la recuperación de la democracia,
a un modelo bastante descentralizado, en gran medida por la debilidad
de los sindicatos en las mesas de negociación, en especial por la esca-
sa afiliación sindical).
El único país que refleja una tendencia en sentido contrario
(hacia la coordinación o centralización de su modelo de negociación)
es Italia, que ha evolucionado, en términos globales, desde una acusa-
da descentralización a un sistema de centralización media-alta.
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Los sistemas más estables en este tiempo han resultado Austria
(con un modelo de centralización media-alta durante todo el periodo),
Francia (ocupando siempre la posición más baja de la tabla) y, en cier-
ta medida, Alemania (también con un modelo de centralización media,
salvo en la década de los años setenta, en que modificó su sistema
hacia una mayor centralización).
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En resumen, en este segundo capítulo se ha presentado un aná-
lisis de los rasgos que determinan los procesos de negociación colecti-
va en el entorno de los países de la Unión Europea de los quince.
Así, se ha descrito brevemente el origen de la negociación colec-
tiva como medio de fijación de las condiciones de trabajo y empleo, en
general, y método de regular las relaciones entre empresarios y traba-
jadores, es decir, los actores principales del mercado de trabajo.
Los agentes sociales que están directamente implicados en la
negociación colectiva son los trabajadores, por un lado, agrupados bá-
sicamente en sindicatos que los representan, y empresarios, por otro,
negociando de manera individual o reunidos en organizaciones empre-
sariales.
En aquellos países donde la negociación se realiza en un ámbito
superior a la empresa (en la mayoría de los países europeos), las ne-
gociaciones se pactan entre los representantes de los trabajadores y
las organizaciones empresariales, ya sea en el ámbito sectorial o en el
conjunto de la economía. Por ello, en los países europeos se habla, en
términos generales, de negociaciones multiempresariales.
El Estado participa en la negociación colectiva por dos vías: co-
mo empleador de una buena parte de la población y, sobre todo, a tra-
vés del marco jurídico e institucional, proporcionando el marco de rela-
ciones, y dejando los contenidos y procedimientos de las negociacio-
nes a los agentes sociales (sindicatos y empresarios). Con todo, el con-
tenido específico (los procedimientos de negociación, los salarios y las
condiciones de trabajo) lo determinan, de manera general, los actores
sociales.
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El objeto principal de discusión.en las mesas de negociación es
el salario, por encima del resto de condiciones de trabajo, aunque entre
los aspectos no pecuniarios destacan el tiempo y la organización del
trabajo y, en los últimos años, la igualdad de oportunidades. En definiti-
va, los salarios y el tiempo de trabajo constituyen los elementos princi-
pales que dan contenido a la relación de trabajo.
Las características básicas de los diferentes sistemas o modelos
de negociación colectiva, en cuanto a su estructura, se centran, princi-
palmente en el ámbito de negociación, el grado de centralización y el
grado de coordinación de la negociación colectiva, además de la capa-
cidad que cada parte tiene para ejercer presión y así, influir en los re-
sultados.
En este sentido, al hablar de ámbito de negociación se hace re-
ferencia al nivel en el que se concluyen las negociaciones, es decir, en
el que se fijan formalmente los salarios, distinguiéndose según el ca-
rácter funcional (empresa o centro de trabajo, sector, o conjunto de la
economía, al que se incorpora, en los últimos años, el nivel sectorial
transnacional, de ámbito europeo) y territorial (ya sea regional-
provincial o municipal).
En cuanto al aspecto de centralización, se considera que un sis-
tema de negociación colectiva es centralizado cuando las confedera-
ciones sindicales y las organizaciones empresariales pueden influir y
controlar los niveles salariales y las pautas de negociación en la eco-
nomía.
Esta capacidad depende de varios factores, entre los que se
destaca el ámbito predominante en el que se realiza la negociación (ya
sea empresa, sector o conjunto nacional).
224 Laura Pérez Ortiz
Sistemas de negociación colectiva
Ya que el ámbito-de negociación en la mayoría de los países eu-
ropeos no es exclusivo, se forma un entramado de coordinación y arti-
culación entre los diferentes niveles. De ahí surge la importancia de
este concepto de coordinación, que hace referencia al grado de con-
senso entre los agentes sociales.
De esta forma pueden separarse los conceptos de centralización
y coordinación, identificando el primero de ellos con un carácter verti-
cal, mientras la coordinación se podría considerar que tiene un carácter
horizontal.
Sin embargo, aunque habitualmente se asocian ambos tipos de
modelos, un sistema puede ser descentralizado y, simultáneamente,
estar altamente coordinado, debido a acuerdos implícitos, dotando a la
coordinación, en muchos casos, de un fuerte carácter informal.
La ventaja o diferencia fundamental, a la hora de las implicacio:
nes sobre los resultados de las negociaciones, entre los conceptos de
centralización y coordinación es que este último indica la capacidad
para manejar información sobre el desarrollo agregado y coordinar, de
esta forma, el comportamiento de los diferentes agentes en la fijación
de los salarios.
Por último, en este segundo capítulo, se ha planteado otra de las
características básicas de los sistemas de negociación: la capacidad de
presión que los sindicatos pueden ejercer en las rondas de negocia-
ción, con el fin de desequilibrar los resultados a su favor. La mayoría de
los trabajos empíricos utilizan, como variable proxy para medir la capa-
cidad de presión sindical, la tasa de afiliación a los sindicatos. Sin em-
bargo, a pesar de ser la fuente básica que alimenta el poder sindical,
no es la única.
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Por ello, se ha construido un índice de poder sindical que recoge
la influencia de otras variables significativas, además de la mencionada
tasa de afiliación, entre las que se incluyen la tasa de cobertura de la
negociación, la gestión del subsidio por desempleo, la conflictividad
laboral, la concentración sindical (medida a través del índice de Herfin-
dahl), los costes de despido y el nivel de desempleo.
Cada variable o indicador que influye en el poder de negociación
de los sindicatos, así como las cuestiones cualitativas referentes a la
gestión del seguro de desempleo, se pondera según la importancia re-
lativa en el índice global de poder sindical.
Una vez examinados los aspectos básicos de la negociación co-
lectiva, en cuanto a su estructura y el poder que los trabajadores tienen
para determinar los resultados de la misma, se han establecido los dife-
rentes sistemas de negociación desarrollados en Europa desde 1960.
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Influencia de la negociación colectiva en los resultados macroeconómicos
Las instituciones del mercado de trabajo influyen en su funcio-
namiento y equilibrio a través de las implicaciones sobre la determina-
ción salarial y, directamente, sobre la tasa de desempleo de equilibrio.
Concretamente, la relación entre negociación colectiva y los re-
sultados macroeconómicos ha sido objeto de especial interés desde la
década de los años setenta, tras las crisis del petróleo que desencade-
naron las altas y persistentes tasas de desempleo en toda Europa.
Precisamente, ante la diversa repercusión que produjeron estas
perturbaciones del petróleo en los países europeos, se plantea la ne-
cesidad de analizar con detenimiento si las diferencias de las institucio-
nes del mercado de trabajo desempeñan un papel fundamental en la
explicación de la evolución de las tasas de desempleo.
Uno de los ejes centrales de dichos estudios es el análisis de los
diferentes modelos de negociación, como principal institución que influ-
ye en los resultados macroeconómicos, directamente, a través de la
determinación salarial, e indirectamente, debido a la relación e interac-
ción con otras instituciones del mercado de trabajo o con las propias
perturbaciones económicas (Booth et al., 2000).
En este capítulo empírico se analiza, en consecuencia, la in-
fluencia de estas instituciones del mercado de trabajo en el resultado
macroeconómico, resaltando el papel que desempeña la negociación
colectiva por encima del resto de instituciones laborales.
En el primer epígrafe se recoge la influencia teórica de las carac-
terísticas estructurales de la negociación colectiva sobre los resultados
macroeconómicos, señalando los tres aspectos básicos destacados en
el capítulo anterior: centralización, coordinación y poder de los sindica-
tos.
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En el segundo punto se describe la influencia esperada de otras
instituciones y políticas del mercado de trabajo relevantes para el análi-
sis, como son los sistemas de subsidios por desempleo, la legislación
de protección del empleo y las políticas activas del mercado de trabajo.
Otros dos aspectos fundamentales para el análisis son las inter-
acciones entre las instituciones del mercado de trabajo, debido a la im-
portancia del marco conjunto en el que actúan, y las perturbaciones
macroeconómicas, que permiten explicar, como se ha señalado, la evo-
lución de las tasas de desempleo en los países europeos.
Con ello, y a partir de la metodología de datos de panel, se reali-
zan las regresiones sobre salarios y desempleo, asi como sobre el cre-
cimiento agregado de la economía, cuyos principales resultados se
muestran al final de este capítulo.
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1. Influencia de la estructura de la negociación
colectiva en los resultados macroeconómicos
En el capítulo I se han recogido ya las principales influencias de
los mecanismos de negociación colectiva sobre la determinación sala-
rial. En el proceso de negociación, el salario se fija a partir de un mar-
gen sobre el salario de reserva. Además, en dicho proceso, las institu-
ciones del mercado de trabajo influyen en la intensidad de la búsqueda
de empleo y, al mismo tiempo, dependen de las perturbaciones ma-
croeconómicas.
En este contexto, se han destacado tres mecanismos a través
de los cuales la estructura de la negociación colectiva (principal institu-
ción del mercado de trabajo que determina los salarios) puede influir en
los niveles de salario real y en el resultado macroeconómico: mediante
la internalización de las externaiidades, a través del poder de mercado
que ejerza y gracias a la coordinación de las expectativas (Booth et al.,
2000).
La estructura de la negociación, entendida como el ámbito en el
que se lleva cabo y se aplica primordialmente86, influye en los resulta-
dos de la negociación, es decir, en los salarios obtenidos y la evolución
del desempleo, así como en la propia trayectoria económica, mediante
la capacidad para internalizar las externaiidades negativas que se deri-
van, para el resto de ámbitos de la economía, de los resultados del
proceso de negociación expresados en los convenios colectivos.
86
 Véase a este efecto el apartado 4 del anterior capitulo.
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En cuanto a la coordinación de las expectativas entre los interlo-
cutores sociales, una mayor coordinación permite crear un clima de
confianza y de estabilidad social en el complicado mundo de las rela-
ciones laborales. De esta manera, si la negociación se produce de for-
ma altamente coordinada, en principio, se puede esperar que compen-
se los efectos que se consideran adversos de. los sindicatos sobre el
empleo.
Por último, el poder de los agentes sociales negociadores, por
ejemplo, permite a los sindicatos, a través de su participación en la ne-
gociación colectiva, tener capacidad para influir en la inflación de sala-
rios y precios y en el desempleo (Freeman y Gibbons, 1995).
Así, Nickell et al. (2002) también señalan que existe cierta evi-
dencia empírica de que el poder de los sindicatos en la fijación de los
salarios tiene un impacto significativo sobre el desempleo.
1.1. Centralización de la negociación colectiva
El debate surgido en torno a los sistemas de negociación centra-
lizados se basa en la capacidad que estos sistemas plantean, frente al
resto, de internalizar las posibles externalidades negativas derivadas
de los procesos de negociación.
En el capítulo anterior se han perfilado las características y ras-
gos que delimitan el grado de centralización de un sistema de negocia-
ción colectiva. La importancia de este concepto radica en que es el
elemento clave que permite internalizar las externalidades negativas de
la negociación.
Partiendo de la consideración de que la determinación salarial se
lleva a cabo mediante un proceso de negociación del tipo right-to-
manage (véase el epígrafe 4.3.3.3 del primer capítulo), los resultados
232 Laura Pérez Ortiz
Influencia de la negociación colectiva en los resultados macroeconómicos
de la negociación implican siempre una compensación entre las ga-
nancias derivadas de un mayor salario para los empleados y la consi-
guiente pérdida de beneficios asociada para el empresario. En este
contexto (y como se expresa en el citado epígrafe del capítulo primero),
la participación en los ingresos también depende de las opciones alter-
nativas que ambas partes de la negociación tienen en caso de que las
negociaciones se rompan (Calmfors, 1993).
Los estudios llevados a cabo hasta el momento se centran prin-
cipalmente en la influencia que la negociación salarial tiene sobre el
desempleo a partir de la determinación de los salarios. Esto-se debe a
que en los sistemas denominados centralizados, se logra una modera-
ción salarial y, por lo tanto, se beneficia la evolución del empleo.
En el caso de máxima descentralización se negocian los salarios
en cada empresa por separado, es decir, los sindicatos fijan por tanto
los salarios independientemente del resto de sindicatos, maximizando
su propio bienestar e ignorando los efectos sobre el resto. Sin embar-
go, cuando dos sindicatos cooperan, cada uno de ellos determina los
salarios teniendo en cuenta las implicaciones que para el bienestar del
otro tienen los salarios fijados a través de dos caminos: por un lado, la
sustitución de demanda transmite de un sector a otro el aumento del
precio del producto derivado del incremento salarial negociado en el
sector; y por otro, ese incremento salarial contribuye al incremento ge-
neral de precios, lo cual redunda en una menor capacidad de compra
para el otro sector (Calmfors y Driffill, 1988).
En este contexto, entonces, conviene identificar las posibles ex-
ternalidades negativas derivadas de los distintos sistemas de negocia-
ción colectiva, pues los altos salarios que un grupo de trabajadores
consiga mediante procesos de negociación colectiva pueden afectar
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negativamente a otros grupos de trabajadores. Así, las decisiones sala-
riales que se toman en los modelos de negociación descentralizados o
descoordinados no tienen en cuenta estas externalidades negativas
que, por el contrario sí se consideran en las negociaciones centraliza-
das (Booth et al., 2000). .
Dependiendo del grado de centralización (en el sentido más am-
plio del término), los diferentes sistemas de negociación estarán más o
menos capacitados para internalizar las diversas externalidades nega-
tivas provocadas por los incrementos salariales de unos empleados
sobre el resto.
Calmfors (1993) señala como posibles externalidades las deri-
vadas de los precios de los insumos, así como los precios para los
consumidores, la externalidad provocada por el desempleo, la denomi-
nada externalidad fiscal, la provocada por el impulso de imitación o en-
vidia y la externalidad de los salarios de eficiencia.
1. La externalidad del precio de los insumos surge cuando los
incrementos salariales en una parte de la economía provocan
subidas de precios de los productos empleados como insumos
en otras empresas. Si los insumos materiales y el trabajo son
factores complementarios en el proceso de producción, el resul-
tado de esta externalidad sería una disminución en el empleo,
unido a una reducción de la producción.
Por lo tanto, de esta externalidad se deriva que una subida sala-
rial en un sector que produce insumos provoca, debido al incre-
mento de costes que genera, una reducción de la producción y
del empleo en los sectores que utilizan dichos insumos (OCDE,
1997).
234 Laura Pérez Ortiz
influencia de la negociación colectiva en los resultados macroeconómicos
2. Se considera que se produce unaexternalidad del precio de
consumo cuando un aumento salarial de determinados trabaja-
dores provoca una subida en el precio de consumo para el resto
de trabajadores, en tanto que consumidores. Cada incremento
salarial que se produce en la economía contribuye a elevar el ni-
vel general de precios y, por lo tanto, a reducir la renta real dis-
ponible para todos Jos consumidores (trabajadores) que, en prin-
cipio, no resultaban afectados directamente por el incremento
salarial.
Una extern al id ad ligada a ésta es la de la demanda agregada, ya
que si los incrementos de salario nominal en una parte de la
economía elevan el nivel de precios agregados, provocarán una
reducción de la demanda agregada real, lo que conlleva, a su
. vez, una reducción del empleo y los beneficios en el conjunto de
la economía (Booth et al., 2000).
Así, los agentes negociadores se enfrentan a un dilema del pri-
sionero, en el sentido en que se benefician por aceptar un sala-
rio menor en la medida en que esta situación provoca una tasa
de inflación nacional inferior, pero no hay ningún mecanismo que
pueda asegurar que al menor incremento salarial que plantean
. en la negociación le sigan otros grupos negociadores (Adnett,
1996).
Por ello, se considera que, cuando un sindicato representa y ne-
gocia en nombre de una pequeña proporción de la población ac-
tiva, no tiene incentivos para considerar los efectos que sobre
los precios de consumo tienen sus propias demandas salariales
(porque los efectos serán insignificantes). Sin embargo, una con-
federación sindical, que abarca a un mayor número de trabaja-
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dores, debe considerar que el resultado de sus negociaciones
salariales influye en el nivel de precios de consumo, lo que hace
que sea más probable que intente una moderación salarial
(Calmfors y Holmlund, 2000).
En esta situación las externalidades de inflación serían ignora-
das por cada grupo negociador, salvo si la negociación se hace
de un modo centralizado, en que dichas externalidades serían
internalizadas por los agentes negociadores: a la hora de nego-
ciar los incrementos salariales no hay más grupos que puedan
demandar incrementos mayores, de modo que los agentes que
negocian saben que su menor demanda salarial repercutirá posi-
tivamente en la evolución de la inflación.
3. El incremento del salario real que se logra en un sector puede
imponer una externalidad de desempleo en el resto de la eco-
nomía, implicando una mayor dificultad en la búsqueda de un
nuevo empleo para las personas desempleadas, reduciendo
además las oportunidades alternativas de empleo en el conjunto
de la economía (Booth et al., 2000).
4. Si los salarios aumentan en una parte de la economía, lo cual
lleva a un incremento del nivel de desempleo y una reducción
del producto en esa parte, significa que aumentarán los costes
debidos a los subsidios de desempleo y a una menor base im-
positiva (si hay menos personas trabajando, hay menos perso-
nas cotizando al sistema). En consecuencia, los impuestos ten-
derán a aumentar. Esta situación, además, reduce la renta dis-
ponible en toda la economía (Booth et al., 2000).
Por tanto, esta externalidad aparece a través de la financiación
del subsidio por desempleo, de manera que unos mayores sala-
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rios que provocan un mayor nivel de desempleo, requerirán tam-
bién mayores impuestos para financiar el aumento del gasto en
subsidios por desempleo. Esta relación se identifica en las nego-
ciaciones salariales centralizadas de manera más clara que en
las negociaciones descentralizadas (Calmfors y Holmlund,
2000).
5. Cuando la negociación se considera descentralizada o descoor-
dinada, se supone que se logran mayores subidas salariales, lo
cual provoca un efecto de imitación (o envidia) de los trabaja-
dores de otras empresas.
De esta forma, los incrementos salariales en una empresa pue-
den tener en sí mismos efectos negativos directos en otras em-
presas, debido a esta externalidad de envidia o de celos, ya que .*.
los empleados de las demás empresas valorarán menos su sala-
ra
rio en comparación con los que han subido (Booth et al., 2000).
Es decir, se produce una merma de su bienestar. Esta externali-
 % [
dad también se podría internalizar si los salarios se fijan en ne- **
gociaciones centralizadas (Calmfors y Holmlund, 2000).
6. En los sistemas de negociación considerados más descentrali-
zados, las empresas tienen un incentivo para aumentar el salario
relativo de sus trabajadores con el fin de incrementar su motiva-
ción y eficiencia (Aragón et al., 2003).
Recordando las teorías de los salarios de eficiencia recogidas
en el capítulo primero, el hecho de que los empresarios estén
dispuestos a pagar salarios más altos que los que sé considera
que vacían el mercado se debe a la relación que dichos salarios
tienen sobre la productividad de los trabajadores. Por tanto, la
posibilidad de que en determinados sectores se registren sala-
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ríos más altos, puede repercutir en la productividad de los secto-
res donde la negociación salarial no logra aumentar los salarios.
Por tanto, los sistemas en los que estos diferentes efectos nega-
tivos se pueden internalizar, obtendrán mejores resultados macroeco-
nómicos, en términos de moderación salarial y menores tasas de des-
empleo. Y estos sistemas son los que se consideran más centraliza-
dos.
En definitiva, la cuestión se centra en saber en qué medida los
sistemas de negociación tienen en cuenta estas externalidadés negati-
vas. En principio, en las negociaciones descentralizadas, aquellas que
se llevan a cabo en el ámbito empresarial, los trabajadores que resul-
tan beneficiados por los altos salarios son sólo una pequeña parte de
los que se ven perjudicados (que incluye a todos los consumidores,
trabajadores y contribuyentes). A medida que aumenta el grado de cen-
tralización, resulta más difícil distinguir entre beneficiados y perjudica-
dos, mientras en los sistemas más centralizados los ganadores y los
perdedores de los altos salarios son los mismos (OCDE, 1997).
Por esta razón, se considera que en las negociaciones que se
llevan a cabo entre las principales confederaciones sindicales y patro-
nales los trabajadores están dispuestos a renunciar a una mayor subi-
da salarial (o a aceptar una mayor moderación de sus salarios) con el
fin de que las consecuencias negativas que esos incrementos tienen no
recaigan sobre un numeroso grupo exterior de personas.
Sin embargo, la hipótesis planteada por Calmfors y Driffill (1988)
indica que también son los sistemas muy descentralizados los que
pueden obtener resultados macroeconómicos favorables.
La razón según la cual es posible que en los sistemas descen-
tralizados (en los que se negocia en cada empresa independientemen-
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te) se logre una moderación salarial se debe a que eUncremento sala-
rial en una empresa en particular se asocia a importantes reducciones
en cuanto a beneficio y empleo en dicha empresa. Y para una única
empresa es muy difícil trasladar la subida salarial a los precios, debido
a las mayores presiones competitivas a las que se enfrenta (en compa-
ración con las menores presiones en ámbitos más elevados, como
pueda ser un sector o una industria).
Estas fuerzas competitivas serán más débiles si el incremento
salarial es similar para todas las empresas en una misma industria o
sector. Los incrementos de precios en la industria se convierten en cier-
ta caída de la demanda y el empleo, aunque siempre en menor medida í?
que en el caso en que aumenten los salarios en una única empresa, |
puesto que la curva de demanda a la que se enfrenta la industria en su
conjunto es menos elástica que la curva de demanda de una empresa,
lo cual lleva a que sea más probable que la presión salarial al alza sea *
mayor en el ámbito de negociación sectorial que en el empresarial i
(Calmfors y Holmlund, 2000). * ^
Por tanto, la explicación teórica de esta relación en forma de
campana se debe a que cuando la negociación tiene lugar en el ámbito
empresarial, el poder de los sindicatos es menor ya que son conscien-
tes de que, en un entorno competitivo, las empresas no pueden com-
pensar las subidas salariales aumentando precios, y por tanto, el ajuste
se efectuaría principalmente en la cantidad de empleo, lo que les lleva
a moderar las reivindicaciones salariales.
Así, la hipótesis que plantea una relación negativa entre el ámbi-
to de negociación y el nivel de desempleo de equilibrio refleja un mayor
énfasis en la capacidad para internalizar las externalidades negativas,
mientras la hipótesis de la relación en forma de campana (Calmfors y
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Driffill, 1988), muestra una mayor, preponderancia del poder de nego-
ciación. .
El desarrollo de esta hipótesis en forma de campana, junto a la
preeminencia de los estudios que dotan de mayor relieve a la capaci-
dad para internalizar las externalidades negativas, han dado lugar a la
evolución de dos teorías sobre la relación entre resultados económicos
y la estructura de la negociación colectiva: la planteada inicialmente por
Bruno y Sachs (1991) que consideran que dicha relación es lineal, en
cuyo caso el comportamiento macroeconómico es mejor en las econo-
mías de estructura de la negociación colectiva centralizada; y la hipóte-
sis de joroba o de campana, de Calmfors y Driffill (1988), según la cual
tanto las economías en que la negociación colectiva se considera muy
descentralizada, como las economías fuertemente centralizadas, son
las que mejores resultados macroeconómicos presentan.
En realidad, la diferencia clave entre ambas hipótesis se encuen-
tra en los efectos de la negociación descentralizada, que según la hipó-
tesis defendida por Bruno y Sachs resulta en una mayor presión sala-
rial, mientras bajo la de Calmfors y Driffill, la negociación colectiva des-
centralizada obtiene, junto a la completamente centralizada, los mejo-
res resultados.
Los análisis más recientes tienden a sustituir la medida de cen-
tralización o descentralización de la negociación colectiva por la de
mayor o menor coordinación en las negociaciones, llegándose igual-
mente a resultados dispares (Calmfors, 2001: 19): los hay que encuen-
tran una relación lineal entre la coordinación en la negociación y el
desempleo (correspondiendo siempre una mayor coordinación a meno-
res niveles de desempleo) y los hay que, en línea con la hipótesis de
Calmfors y Driffill (1988), encuentran una relación en forma de campa-
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na. Aun así, parece que los estudios más recientes muestran en mayor
medida una relación lineal (y negativa) cuando se utilizan medidas de
cooperación, mientras la curva con forma de campana aparece al ma-
nejar medidas de centralización.
Sin embargo, hay autores que consideran que, en economías lo
suficientemente abiertas o con un escaso poder de los sindicatos, los
niveles de desempleo, así como de los salarios, de equilibrio son inde-
pendientes de la estructura de la negociación (Flanagan, 1999).
En definitiva, la centralización de la negociación colectiva influye
en los resultados macroeconómicos mediante dos procesos: la interna-
lización de las externalidades y el reto de la presión competitiva. En el
primer caso, los sistemas centralizados son los que pueden obtener los
mejores resultados; mientras en el segundo, son los sistemas descen-
tralizados los que hacen frente a una mayor presión competitiva, de
modo que, mediante la moderación salarial que logran, conjuntamente,
pueden alcanzar buenos resultados macroeconómicos.
Tabla III.1. Influencia esperada de la negociación colectiva centra-
lizada
- > - •
Los salarios tienden más a la moderación en economías centraliza-
das, que son capaces de internalizar las externalidades negativas.
Es decir, la presión salarial es menor cuanto más centralizados
estén los sistemas de negociación. Sin embargo, la hipótesis que
plantean Calmfors y Driffill (1988) es que son los sistemas tanto
muy centralizados, como los muy centralizados, los que derivan en
una menor presión salarial, obteniendo por ello mejores resultados
agregados.
Los sistemas de negociación colectiva centralizados influyen de
manera indirecta sobre la tasa de desempleo (a través de la presión
que los salarios trasladan al desempleo), de forma que las negocia-
ciones más centralizadas consiguen menores tasas de desempleo
gracias a la moderación salarial que se logra. En el caso en que (os
sistemas muy descentralizados estén sujetos a una fuerte presión
competitiva, es posible que, como señalan Calmfors y Driffill (1988),
también se logre moderación salarial, que se traslada igualmente a
una menor tasa de desempleo.
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Calmfors y Holmluhd (2000) señalan que las mismas instituciones
del mercado de trabajo que influyen en el desempleo también pue-
den tener efectos directos sobre el crecimiento o los niveles de PIB.
Fuente: Elaboración propia.
1.2. Negociación coordinada
La negociación coordinada87 puede suceder de muy diversas
maneras, por ejemplo: una delegación formal de la negociación hacia
niveles sindicales más centralizados, una coordinación formal entre
diferentes unidades negociadoras, el uso de un patrón o modelo de
negociación cuando las demandas salariales agregadas se determinan
en un sector clave, el establecimiento de normas informales en el mar-
co negociador, la firma de pactos sociales entre las organizaciones del
mercado de trabajo y los gobiernos, o a través de procedimientos de
mediación u otras intervenciones gubernamentales (Booth et al., 2000).
Considerando entonces que la negociación colectiva coordinada
representa el grado en que las partes son capaces de tener en cuenta
las consecuencias macroeconómicas de sus decisiones, tiene una in-
fluencia directa en el proceso de determinación salarial (Nunziata,
2001).
En el apartado anterior se ha descrito la influencia que tanto los
sistemas centralizados como los descentralizados pueden tener en los
resultados económicos. Por tanto, son los sistemas considerados in-
termedios los que, en principio, sugieren los peores efectos. Estos sis-
temas intermedios (aquellos en que las negociaciones se llevan a cabo
principalmente en el ámbito sectorial) no son capaces de solucionar los
87 Véase a este respecto el punto 4.3. del segundo capitulo.
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dos problemas anteriormente comentados, es decir, no tienen capaci-
dad para internalizar los efectos negativos, como en el caso de los sis-
temas denominados centralizados, ni "la variación en la productividad
media del trabajo de cada sector tiene por qué coincidir con la de cada
una de las empresas que componen dicho sector" (Fernández Cornejo
y Algarra Paredes, 2000: 112).
Por tanto, son los sistemas en que los salarios presentan una
mayor rigidez, ya que la curva de demanda a la que se enfrenta un sec-
tor es menos elástica que las curvas de demanda de cada una de las
empresas que lo componen, ya que cada empresa del sector tiene sus-
titutivos cercanos.
Sin embargo, cuando las negociaciones, aunque predominen en
el ámbito sectorial, se producen de manera coordinada se convierten,
en cierto modo, en "como si fueran" centralizadas, en el sentido en que
es posible que se reduzca la presión competitiva (si las empresas actú-
an en conjunto, de manera coordinada, tienen menos posibilidades de
perder cuota de mercado), lo cual puede derivar en una mayor deman-
da salarial y, por lo tanto, en mayores tasas de desempleo.
No obstante, el efecto de esta presión competitiva depende del
grado de apertura de la economía, ya que la presión competitiva en
entornos globalizados no sólo proviene del interior del país, sino, sobre
todo, del exterior. Por consiguiente, la actuación conjunta de las em-
presas nacionales no será capaz de evitar la presión competitiva (Ara-
gón et al., 2003).
Booth et al. (2000) señalan que si existiera siempre internaliza-
ción de las externalidades negativas, una mayor concentración-
centralización siempre resultaría en menores salarios y mayor empleo.
Sin embargo, esto no sucede porque hay otros aspectos importantes
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que deben considerarse, como el poder de mercado. El argumento, en
este caso, es que hay categorías de empleados que son sustitutivos,
por ejemplo, cuando los empleados de diferentes empresas producen
bienes sustitutivos: si los salarios aumentan en una empresa, la de-
manda de trabajo caerá más si los salarios sólo aumentan allí que si lo
hacen en todas las empresas competitivas a la vez. En este caso, la
negociación salarial coordinada dará más poder a los que fijan los sala-
rios y aumentará la presión salarial.
Además, recordando que uno de los aspectos de la coordinación
hace referencia a la manera informal de llevarla a cabo, este rasgo, a
su vez, puede ir asociado a una mayor fragilidad de la misma, depa-
rando por tanto resultados no pronosticados.
En resumen, los resultados macroeconómicos esperados de los
sistemas de negociación coordinada son similares a los previstos de
los sistemas centralizados, aunque no siempre coinciden los dos tipos
de sistemas. En principio, los sistemas con altos niveles de centraliza-
ción también están altamente coordinados. Sin embargo, la inversa no
siempre es cierta: en Alemania, la negociación es básicamente secto-
rial, pero con un fuerte grado de coordinación, del tipo "patrón o mode-
lo" a seguir, actuando de hecho como si hubiera un elevado nivel de
centralización. Lo mismo se puede decir de Japón y su "ofensiva de
primavera", en donde las negociaciones empresariales se realizan en
un breve y común espacio de tiempo (la primavera), de nuevo resultan-
do en un a modo de centralización, en el sentido en que los agentes
sociales tienen en cuenta las repercusiones externas de sus decisio-
nes, internalizando por tanto los efectos negativos que de ellas se deri-
van.
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Tabla
nada
.2. Influencia esperada de la negociación colectiva coordi-
Al igual que en los sistemas centralizados, en aquellos donde hay
un alto nivel de coordinación (tanto entre los empresarios como
entre los sindicatos y conjuntamente), independientemente del ám-
bito donde se produzca la negociación, pueden internalizarse las
externalidades negativas.
Como sucede con los sistemas centralizados, de nuevo, el impacto
sobre el desempleo es indirecto (a través de los salarios), favore-
ciendo un menor auge del desempleo aquellos sistemas donde la
coordinación alcanza las cotas más altas.
La evolución del PIB se prevé más favorable allf donde la negocia-
ción colectiva se encuentre más coordinada, gracias a la menor
presión salarial y el menor impacto, por tanto, de los salarios sobre
el desempleo. Además, en este tipo de sistemas, se logra una ma-
yor estabilidad, que permite a las empresas planificar sobre la inver-
sión futura.
Fuente: Elaboración propia.
1.3. Poder de los sindicatos
La mayoría de los estudios empíricos y modelos descritos en la
literatura consideran probable que un mayor poder de los sindicatos
implique una mayor presión sobre los salarios y, de ese modo, sobre el
desempleo.
Anteriormente se ha descrito la importancia del poder de los sin-
dicatos, que se considera menor en los sistemas de negociación des-
centralizados, a la hora de presionar al alza sobre los salarios. Son
muchos los condicionantes que implican que un mayor poder de los
sindicatos deriva en incrementos salariales mayores y, por tanto, mayo-
res niveles de desempleo88 (Calmfors y Holmlund, 2000).
88
 Puede comprobarse esta cuestión en el epígrafe 4.4. del capítulo segundo, donde
se desarrolla y explica el fndice de poder sindica! y los determinantes que lo condicio-
nan.
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A partir del desarrollo teórico de Belot y van Ours (2000: 9), se
constata cómo la posición negociadora de los trabajadores se ve forta-
lecida por el poder de negociación de los sindicatos, el número de sin-
dicatos, el grado de poder de monopolio en el mercado de productos y
el subsidio de desempleo, mientras los costes de despido disminuyen
este mismo poder de los trabajadores. El número de sindicatos y el
subsidio de desempleo influyen en la posición negociadora a partir de
la definición del trabajo u opción alternativa. En cambio, el grado de
monopolio determina el excedente que se puede repartir.
Sin embargo, el poder de monopolio también influye en la de-
manda de trabajo, de modo que presiona al alza la tasa de desempleo
al pujar un incremento de los salarios y reducir la demanda de trabajo
para cualquier salario.
En principio, aquellos países donde existe una mayor tasa de afi-
liación sindical hay también mayores demandas salariales. Sin embar-
go, los modelos teóricos no son totalmente contundentes en este senti-
do. Por ejemplo, diversos autores han mostrado que los incentivos a la
cooperación entre los sindicatos pueden depender de la cobertura de
los sindicatos: cuantos más empleados estén cubiertos por los conve-
nios firmados por los sindicatos, mayores incentivos a la cooperación
habrá porque las externalidades se internalizan en un mayor grado. En
consecuencia, esta cuestión puede reducir la presión salarial.
Además, algunos autores consideran que los sindicatos generan
presión salarial y causan desempleo a pesar de que el impacto global
es menor cuanto mayor es el grado de competencia en el mercado de
productos al que las empresas se enfrentan (Nickell y Layard, 1999).
Por lo tanto, la teoría, en principio, predice que un elevado poder
sindical puede tener repercusiones negativas sobre los niveles salaria-
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les y la tasa de desempleo. No obstante, no conviene olvidar que preci-
samente gracias a una mayor participación de los sindicatos, es posible
alcanzar un mayor grado de coordinación, con los consiguientes bene-
ficios en términos de resultados económicos que conlleva.
Tabla III.3. Influencia esperada del poder de los sindicatos sobre la
negociación colectiva
En principio, se considera que un mayor poder de los sindicatos en
las mesas negociadoras deriva en mayores demandas salariales:
Teóricamente, si los sindicatos tienen un mayor poder de negocia-
ción, ejercerán una mayor presión sobre los salarios, que desembo-
cará en una tasa de desempleo más elevada.
Si los sindicatos presionan al alza sobre los salarios, habrá una ma-
[ci&cimieñtoM yor tasa de desempleo de equilibrio y, en conjunto, una menor evo-
lución agregada del PIB.
Fuente: Elaboración propia.
2. Otras instituciones del mercado de trabajo
Además de las características propias de la negociación colecti-
va, existen otras instituciones del mercado de trabajo que determinan la
tasa de desempleo de equilibrio, entre las que se encuentran las pres-
taciones por desempleo, la legislación sobre protección del empleo o
las políticas activas del mercado de trabajo, entre otras.
2.1. Prestaciones por desempleo
La existencia de subsidios por desempleo incide en el nivel del
mismo a través de la determinación salarial y del esfuerzo que realizan
los desempleados en la búsqueda de trabajo.
Si se produce un aumento en las prestaciones por desempleo, la
presión salarial se espera que aumente (desplazándose la curva de
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salarios hacia la izquierda, en el plano salarios-empleo), debido a que
se reduce el coste de permanecer desempleado, de modo que los in-
centivos para evitar dicha situación disminuyen.
Por el contrario, si los incentivos y costes son menores, la pre-
sión que se ejerce para moderar las demandas salariales también será
menor, provocándose un desplazamiento de la curva en sentido contra-
rio (Calmfors y Holmlund, 2000).
A esto habría que añadir que es probable que una alta compen-
sación por desempleo haga decaer la intensidad o el esfuerzo en la
búsqueda de empleo y que aumente el salario de reserva.
No sólo la cantidad del subsidio de desempleo sino también la
duración de la prestación influye en la determinación salarial y en la
conducta de búsqueda de empleo. Los efectos de una mayor duración
son similares a los de una mayor cuantía.
Así, los subsidios por desempleo es probable que influyan en los
resultados macroeconómicos por una doble vía, directamente, sobre la
rapidez del ajuste entre desempleados y puestos vacantes (por tanto,
influyendo en el nivel de desempleo de equilibrio) y sobre los salarios.
Tabla 111.4. Influencia esperada de los subsidios por desempleo
En principio, unos subsidios por desempleo elevados, pueden tener
un impacto directo sobre los costes laborales, ya que estos subsidios
incrementan la utilidad de los trabajadores en caso de que la posi-
ción crítica del desempleo eleve el salario medio de reserva. Ade-
más, reducen el efecto de las fuerzas de ajuste del mercado de tra-
bajo inducidas por un desempleo más alto. Por tanto, se espera que
influya principalmente en el salario de reserva, modificando por tanto
la presión salarial y desplazando de esta forma la curva de salarios.
Una de las consecuencias sobre el desempleo es que unos elevados
subsidios pueden desincentivar la búsqueda de empleo y prolongar
la situación de desempleo
Fuente: Elaboración propia.
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2.2. Protección del empleo ; r
En principio, las legislaciones que dificultan el despido de los
trabajadores, es decir, que tratan de proteger el empleo, influyen tanto
en la variación del desempleo como en los niveles medios de empleo y
desempleo. Cabría esperarse que unos elevados costes de despido (el
equivalente a una elevada protección del empleo) redujeran la rotación
laboral, de manera que aquellas personas que se encuentran en situa-
ción de desempleo tienen más dificultades para encontrar de nuevo un
empleo.
Así, la legislación sobre protección del empleo se espera que
provoque un aumento en los costes que para la empresa implica una
reducción de su nivel de empleo. Es probable, entonces, que los flujos
desde el empleo al desempleo disminuyan a medida que sean mayores-
Ios costes de despido.
Recordando las teorías y modelos descritos en el capítulo prime-
ro, unos elevados costes de rotación (en este caso de despido) dotan a,
los trabajadores internos de una mayor capacidad de presión salarial,
lo cual se considera que incide negativamente en el nivel de desempleo
de equilibrio.
Además, la existencia de unos altos costes de despido también
implica que las empresas se vuelven más renuentes a contratar, ya que
los futuros costes de despido aumentan. Esto lleva a un menor flujo del
desempleo al empleo, es decir, una mayor duración del desempleo. Es
posible sin embargo que, a largo plazo, los efectos en uno y otro senti-
do se compensen, de manera que el efecto neto sobre el desempleo
sea insignificante (Calmfors y Holmlund, 2000).
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Tabla 111.5. Influencia esperada de la protección del empleo .
La protección del empleo puede tener un impacto positivo sobre los
salarios, posiblemente a través de las mejores posiciones de apro-
piación de parte de la renta de los trabajadores internos.
La influencia sobre el desempleo resulta ambigua, ya que, por un
lado, las empresas se muestran renuentes a contratar a nuevos
trabajadores que les resultan, relativamente, más caros (lo cual
induce un aumento del desempleo), pero, al mismo tiempo, los des-
pidos son menos frecuentes (porque son también más costosos), de
manera que el desempleo no se incrementa por este lado.
Fuente: Elaboración propia.
2.3. Políticas activas del mercado de trabajo
En este contexto, las políticas activas del mercado de trabajo
pueden modificar la curva de salarios al incidir en que se refuerza la
posición negociadora de las empresas, de cara a sus empleados,
cuando pueden reemplazar a los trabajadores salientes más rápida-
mente. En este sentido, hay muchos estudios empíricos que indican
que los programas de las políticas activas de mercado de trabajo pue-
den aumentar la presión salarial, aunque los trabajos que estudian los
efectos sobre el desempleo son más favorables, obteniendo en la ma-
yoría de los casos que las políticas activas de mercado de trabajo re-
ducen el desempleo (Calmfors y Holmlund, 2000).
Las políticas laborales, en general, se ponen en práctica con el
objetivo de paliar las situaciones de desequilibrio del mercado de traba-
jo, en general, luchando contra el grave problema que supone el alto y
persistente desempleo registrado en Europa durante buena parte de
las décadas de los años ochenta y noventa (Ruesga et al., 2003).
Normalmente, se contempla como uno de los principales objeti-
vos de las políticas laborales activas el facilitar la búsqueda de empleo,
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mediante oficinas de información, de modo que se reduzca la brecha
entre puestos vacantes y personas en busca de empleo.
Asimismo, en su origen, este tipo de políticas se implantaron con
la idea de aumentar y favorecer la movilidad laboral y geográfica, con el
objeto de cubrir los puestos vacantes en determinados sectores, y en
determinadas zonas, con el excedente de mano de obra de otros (es
decir, con los desempleados), siendo otro de los objetivos, recogido en
las medidas orientadas a la formación, el tratar de paliar la obsolescen-
cia de la mano de obra que pierde el puesto de trabajo, en un ámbito
de creciente cambio tecnológico.
El esquema teórico de los efectos de las políticas activas se pue^
de resumir como sigue, siguiendo a Calmfors (1994):
1) El objetivo principal de las políticas activas (sobre todo de los servi-
cios de empleo y administración y la formación) es aumentar la efi-
ciencia en el proceso de ajuste, de modo que un determinado núme-
ro de desempleados (que buscan empleo) se asocie a menos pues-
tos vacantes. Así, la curva de Beveridge se desplaza hacia adentro.
a) Este incremento de la eficiencia se debe a que:
el proceso de ajuste se acorta si las cualificaciones de
los desempleados y las requeridas por la estructura de la
demanda, se ajustan,
- puede mantenerse la efectividad en la búsqueda de em-
pleo de los desempleados si son activos de varias for-
mas (participan en programas),
la incertidumbre de los empresarios sobre la empleabili-
dad de los posibles empleados se reduce si éstos parti-
cipan en medidas de política laboral activa.
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b) El desplazamiento de la curva de Beveridge afecta al equili-
brio del mercado de trabajo de dos formas:
reduce el número de vacantes para cada nivel de
(des)empleo, lo que tiende a disminuir la presión salarial
(se desplaza la curva de salarios hacia la derecha),
- además, si las vacantes resultan costosas para los em-
presarios, el coste total de emplear a una población acti-
va dada se reduce, desplazando la curva de precios, que
actúa como curva de demanda laboral hacia fuera.
2) Las políticas laborales activas aumentan la productividad de la po-
blación activa (directamente a los participantes en programas de
formación y de creación de empleo) y pueden generarse externali-
dades que contribuyan a aumentar la productividad general, por lo
que la curva de demanda de trabajo se desplaza hacia la derecha de
su posición inicial.
3) Todas las medidas de políticas activas ayudan a mantener la oferta
efectiva de empleo al reducir el riesgo de que los desempleados de
larga duración y otros grupos de outsiders del mercado de trabajo
abandonen la población activa, pasando a formar parte de la pobla-
ción desanimada o inactiva. Esto significa que habrá más competen-
cia por los puestos de trabajo disponibles, lo que disminuye la pre-
sión salarial, es decir, desplaza hacia abajo la curva de fijación sala-
rial.
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Figura III.1. Desplazamientos de la curva de salarios
CSi




4) En el caso de subvenciones a la creación de empleo y subvenciones
a colectivos específicos, como jóvenes y discapacitados, surge un
efecto sustitución sobre el empleo regular, porque resulta más ren-
table para los empresarios reemplazar una categoría de trabajadores
con otra. Si esto ocurre, la demanda de trabajo se desplaza hacia la*
izquierda, lo que puede compensar la creación directa de empleo de-
rivada de las propias medidas de política activa.
5) Las políticas activas pueden afectar a la determinación de los sala-
rios de forma similar a unos elevados subsidios por desempleo, en el
sentido en que, al disminuir las pérdidas de renta (bienestar) asocia-
das con la situación de desempleo (y los riesgos del desempleo de
larga duración), los incentivos a la moderación salarial se reducen
por el lado de los sindicatos, y los empresarios tienen que pagar más
para atraer a los trabajadores. Por tanto, la curva de fijación salarial
se desplaza hacia arriba. El resultado es un efecto desplazamiento
(crowding-out) que reduce el empleo.
Laura Pérez Ortiz 253
influencia de la negociación colectiva en los resultados macroeconómicos
6) A todos estos efectos cabría añadir el de "peso muerto" o "pérdida
irrecuperable" (dead-weight), que señala que los resultados de una
medida de política activa pueden no diferenciarse de la situación que
se habría producido en ausencia de dicha medida. Por ejemplo, pue-
de que personas por las que se paga una subvención hubieran sido
contratadas de todas maneras: así, el dinero que se paga por ellas
es una pérdida irrecuperable de eficiencia y no tiene utilidad alguna.
Así, aunque las políticas activas de mercado de trabajo se im-
plementan con el objetivo de lucha directa contra el desempleo, tam-
bién pueden incidir en la determinación de los salarios, afectando a los
incentivos de moderación salarial por parte de los sindicatos.
Tabla 111.6. Influencia esperada de las políticas activas del mercado
de trabajo
Indirectamente, debido al efecto desplazamiento, las políticas acti-
vas pueden tener un impacto positivo sobre los salarios. Sin em-
bargo, debido a la reducción del número de puestos vacantes y a la
mayor competencia por los puestos de trabajo, pueden presionar a
favor de una moderación salarial.
Las políticas activas, diseñadas específicamente para combatir el




Los resultados derivados de las variables de determinación sala-
rial pueden verse reforzados o, por el contrario, compensados, cuando
interactúan. Es decir, las instituciones del mercado de trabajo interac-
túan unas con otras, de modo que, por ejemplo, "dos instituciones son
complementarias cuando en un marco institucional determinado, el
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efecto de una de ellas se refuerza con el de otra" (Belot y van Ours,
2000:10).
En este sentido, debido a que el efecto de cada institución, por
tanto, depende del marco institucional como conjunto, es necesario in-
corporar al análisis las interacciones entre las variables institucionales,
con el objetivo de comprobar si el efecto de una reforma sobre una de
ellas refuerza o contrarresta los efectos de otras.
Como anteriormente se ha señalado, por ejemplo, es posible
que si los sindicatos y las empresas pueden coordinar sus capacidades
de negociación salarial, puedan superar algunas de las externalidades
generadas por los sistemas descentralizados, moderando así la presión
salarial y, por tanto, reduciendo las consecuencias para el desempleo:
Es posible incluso que el impacto que un elevado poder sindical (reco-
gido en el índice de poder sindical) tiene sobre el desempleo se com-
pense totalmente si la negociación se lleva a cabo en un marco de,
completa coordinación (Nickel! y Layard, 1999).
Sin embargo, basar la capacidad de presión salarial en la capar
cidad de coordinar la negociación colectiva tiene un alto precio, pues
en el capítulo anterior se especificaron los diferentes modos de coordi-
nación que se pueden considerar, entre los cuales se encuentra la
coordinación informal. De esta forma, la característica de la coordina-
ción es extremadamente frágil, pudiendo dar lugar a situaciones como
las ocurridas en Suecia durante la década de los años noventa, en que
prácticamente desapareció la coordinación reinante en años anteriores
entre las principales confederaciones sindicales y patronales, en un
entorno de elevado poder sindical. Ante esta situación, la presión sala-
rial puede aumentar considerablemente, trasladándose así a las tasas
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de desempleo, sin que siquiera una elevada coordinación pueda com-
pensarla (Nickell y Layard, 1999).
4. Perturbaciones macroeconómicas
Los estudios que han tratado de explicar la evolución y diferen-
cia del desempleo entre los países, a partir de las diferentes institucio-
nes del mercado de trabajo han obtenido resultados consistentes
cuando el periodo partía desde mediados de la década de los años
ochenta. Sin embargo, aquellos estudios que intentan justificar la evo-
lución en la década de los años setenta, en que se disparó el desem-
pleo en Europa, no han obtenido tan buenos resultados. Además, en
general, el contexto institucional era muy similar en las décadas de los
años sesenta y setenta, siendo en cambio muy dispar la evolución de
las tasas de desempleo y los costes laborales. Es posible, por tanto,
que la explicación del despegue inicial de las tasas de desempleo haya
que buscarla en las propias perturbaciones macroeconómicas (Calm-
forsy Holmlund, 2000).
En este sentido, por ejemplo, se encamina el análisis efectuado
por Blanchard y Wolfers (2000),. en el que se destaca el papel combi-
nado que desempeñan las instituciones y las condiciones macroeco-
nómicas. Identifican un conjunto de variables macroeconómicas que
podrían tener un papel significativo en la explicación del desempleo
europeo, y que son: la desaceleración del crecimiento del factor de
productividad total, el incremento de los tipos de interés real y los cam-
bios adversos en la demanda de trabajo.
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Figura III.2. Evolución de las tasas de desempleo en países de la Unión Euro-
pea. 1960-2000
A: Austria; B: Bélgica; D: Alemania; DK: Dinamarca; E: España; F: Francia; FIN: Finlandia; I:
Italia; IRL: Irlanda; NL: Países Bajos; S: Suecia; UK: Reino Unido
Fuente: AMECO.
Atendiendo a estos factores, además de la elevación de los pre-
cios de los insumos derivada de la crisis del petróleo de comienzos de
la década de los años setenta, es posible exponer la evolución general
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de las tasas de desempleo en los países europeos, desde los bajos
niveles registrados en la década de los años sesenta {figura III.2).
Por ejemplo, la crisis del petróleo provocó una caída de la de-
manda de trabajo, debido al incremento de los precios de los insumos.
Los salarios reales no reaccionaron, es decir, no se ajustaron a esa
nueva situación, de manera que dicho ajuste se produjo vía desempleo
e inflación.
En esa misma década, se constató la desaceleración del creci-
miento del factor de productividad total que venía produciéndose desde
la anterior década de los años sesenta {figura III.3).
Figura III.3. Desaceleración del crecimiento del factor de productividad total





60 65 70 75 80 85 90
Tendencia cree, factor prod.tot
Fuente: AMECO.
Esta caída de la productividad, exigía también una disminución
del ritmo de crecimiento de los salarios reales. Sin embargo, vino
acompañada por un lento ajuste salarial al nuevo equilibrio, lo cual au-
mentó la brecha existente entre los salarios reales y la productividad,
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de la que se deduce undobleefecto (García Brossa-y Sanromá, 2003):
por un lado, provocó una caída de la demanda de trabajo y, por otro, se
produjo un recorte en los beneficios empresariales, lo cual pudo au-
mentar el nivel de desempleo, por tanto, durante la década de los años
setenta.
En la siguiente década, el aumento de los tipos de interés real
también es muy probable que afectara negativamente sobre la deman-
da de trabajo (a través de la menor inversión que conlleva). Además,
las políticas fiscales restrictivas implementadas en muchos países para
combatir la creciente inflación derivada de la década anterior, proba-
blemente redujeron la demanda agregada. El proceso de desinflación
puede que, en sí mismo, aumentara el desempleo por encima del nivel
de equilibrio hasta el punto de que aquellos que fijan los salarios so-
breestimaran las subidas de precios y, por tanto, los salarios reales se
volvieran más altos de lo esperado (Calmfors y Holmlund, 2000).
Finalmente, un cambio contrario en la demanda de trabajo pudo
ser el responsable de los altos niveles de desempleo de la década de
los años noventa.
La principal idea, entonces, es que estas tendencias de las va-
riables pueden explicar el incremento general del desempleo en Euro-
pa, mientras las variaciones entre países se pueden imputar a sus dife-
rencias institucionales.
5. Análisis empírico
Las instituciones del mercado de trabajo influyen en su funcio-
namiento y equilibrio a través de las implicaciones sobre la determina-
ción salarial y, directamente, sobre la tasa de desempleo de equilibrio.
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Así, se puede distinguir entre los factores.que; influyen en el nivel de
desempleo de equilibrio a largo plazo y aquellos otros factores que
permiten explicar las desviaciones del desempleo respecto al nivel de
equilibrio en el corto plazo.
El funcionamiento del mercado de trabajo, por tanto, depende de
las instituciones y legislación existentes. Y las principales característi-
cas institucionales del mercado de trabajo que determinan el funciona-
miento del mismo, como aparece señalado en el capítulo I, son el modo
de negociación de los salarios, la importancia del salario de reserva
(derivado, básicamente, de los subsidios por desempleo), el grado de
protección del empleo y la existencia de políticas activas de empleo.
Teniendo en cuenta que la principal institución que condiciona el
resultado de la curva de salarios, es el sistema de negociación colecti-
va y considerando que, en Europa, la negociación colectiva, como se
ha descrito en el capítulo II, es el principal mecanismo de determina-
ción salarial, a pesar de las grandes diferencias que se aprecian entre
los países, las variables que explican los diferentes sistemas de nego-
ciación se convierten en elementos clave para analizar la evolución de
las variables macroeconómicas agregadas en estos países.
Así pues, estas son las características institucionales que influ-
yen en los salarios y en el empleo y por ende, en los resultados ma-
croeconómicos en general.
Además, los resultados macroeconómicos reflejan la interacción
de las instituciones, las perturbaciones macroeconómicas y las res-
puestas políticas. En definitiva, al estudiar la política macroeconómica
hay que considerar el entorno institucional, puesto que un determinado
conjunto de políticas puede ser apropiado en determinados países y no
en otros, precisamente por las diferencias institucionales existentes. De
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la misma manera, las reformas institucionales puede que sean más
sensibles en determinados entornos macroeconómicos y no en otros
(Chenetal.,2001).
Las hipótesis explicativas sobre la influencia de las relaciones
laborales en los resultados económicos se pueden resumir como sigue
(Traxleretal.,2001):
- el razonamiento neoclásico supone que no hay efectos no-
tables e incluso puede haber una influencia cada vez menos
importante debido a la creciente internacionalización de la
economía,
el corporativismo supone una relación monótona positiva en-
tre el grado de organización en las relaciones laborales y la
evolución económica, es decir, que los mejores resultados-
económicos se logran en las economías más centralizadas-
coordinadas,
el liberalismo cree que esta relación es monótona decrecien-
te, por lo tanto, es en los sistemas menos regulados89 y más
descentralizados donde se alcanzan los resultados macroe-
conómicos más favorables,
la hipótesis de la relación en forma de campana (de Calm-
fors y Driffill, 1988) sugiere una relación no lineal entre los
89
 Si se entiende cualquier organización colectiva de relaciones laborales como un
cártel que impide la marcha de la economía (como lo hacen los neoliberales), enton-
ces, la manera específica de organización no tiene importancia. Por lo tanto, la des-
centralización de la negociación colectiva no es un medio apropiado para estimular la
economía, ya que no sustituye necesariamente la, regulación colectiva de empleo con
regulación individual. Incluso la negociación empresarial como la forma más descen-
tralizada sigue siendo colectiva. De modo que la política neoliberal recomienda des-
regulación, más que descentralización, aunque en muchas ocasiones ambos concep-
tos se confunden (Traxleretal., 2001: 216).
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sistemas altamente centralizados-coordinados como los muy
descentralizados-descoordinados siendo la peor solución la
de los casos intermedios.
Entre ellas, las dos hipótesis relevantes en este análisis son la
corporativista y la de relación en forma de campana, ya que se centran
en la estructura de las relaciones laborales, girando el debate en torno
al grado de centralización de la negociación colectiva.
Por todo ello, el análisis empírico pretende contrastar las rela-
ciones de influencia que la estructura de la negociación colectiva tiene
sobre los resultados macroeconómicos, considerando de forma com-
plementaria otras instituciones del mercado de trabajo e, igualmente,
las interacciones que entre ellas se producen y las perturbaciones y
evoluciones macroeconómicas.
5.1. Metodología del análisis
El análisis se plantea con el fin de analizar la influencia de las
características que distinguen a los diferentes modos o sistemas de
negociación colectiva en los resultados macroeconómicos, específica-
mente en el comportamiento del mercado de trabajo.
En los diferentes estudios realizados hasta la fecha, el método
generalmente utilizado es el de analizar la relación entre los diferentes
indicadores de las instituciones del mercado de trabajo en general (con
especial atención a las características de los sistemas de negociación
colectiva) y diversos indicadores económicos. Mediante este plantea-
miento se intenta encontrar la relación existente entre la negociación
colectiva y los resultados macroeconómicos.
Ante las dificultades originadas por la escasez de datos, el plan-
teamiento habitual es el de contrastar la evolución de la relación entre
262 . .Laura Pérez Ortiz
Influencia déla negociación colectiva errlos resultadosmacroeconómicos
los diferentes países y a lo largo del tiempo, es decir, a partir de un
modelo de datos de panel.
Una de las hipótesis es que las instituciones del mercado de tra-
bajo influyen en la tasa de desempleo. Sin embargo, estas instituciones
del mercado de trabajo dependen del marco institucional como conjun-
to, de modo que, al diferir éste entre los países y a lo largo del tiempo,
no se espera que cada una de las instituciones del mercado de trabajo
tenga una influencia idéntica en el tiempo y entre países.
En otras palabras, significa que si se consideran de manera se-
parada tos coeficientes estimados que provienen de una regresión li-
neal sobre un conjunto de variables institucionales, probablemente no
sean homogéneos entre los países ni constantes a lo largo del periodo.
Por lo tanto, se puede considerar la heterogeneidad entre los coeficient
tes como una medida de la influencia de las diversas instituciones del
mercado de trabajo, fijando explícitamente que éstas dependen de
otras instituciones. Al incluir entonces los coeficientes complementarios
se intenta solventar, con ello, el problema de la heterogeneidad (Belot y
van Ours, 2000).
5.1.1. Datos de panel
Cuando se habla de un modelo de datos de panel90, se hace re-
ferencia a un conjunto de datos en el que se consideran observaciones
temporales para una muestra de unidades individuales (en este caso,
países). Es decir, se considera un conjunto de países observados en
90
 Para la elaboración del modelo de datos de panel se han seguido los desarrollos
descritos en Arellano y Bover (1990), Arellano y Honoré (2000), Baltagi (1995), Hsiao
(1986), Maddala (1996) y Novales (1993).
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diferentes momentos temporales (que en este caso concreto, son años)
(Arellano y Bover, 1990).
Así, se combina la información en estadísticas de corte transver-
sal (para los países de la Unión Europea91, antes de la ampliación a los
países del Este) y para una serie temporal larga92 (entre los años 1960
y 1998).
De esta forma, se puede contrastar si la influencia de las varia-
bles es similar a lo largo del tiempo y entre los distintos países. Por tan-
to, y como anteriormente se ha señalado, se parte de la hipótesis inicial
de heterogeneidad entre las unidades (países).
En realidad, el principal objetivo de aplicar un modelo de datos
de panel es recoger la heterogeneidad no observable, tanto entre los
diferentes países como a lo largo del tiempo. Así, se pueden analizar
dos aspectos fundamentales: los efectos individuales específicos y los
efectos temporales.
Los efectos individuales específicos son los que afectan de ma-
nera desigual a cada uno de los países y son invariables en el tiempo.
En este sentido, los efectos individuales permiten suponer que no todos
91
 Únicamente se parte de la consideración de los países de la Unión Europea de los
15, excluyendo a los recientemente incorporados, por varias razones: en primer lugar,
la escasez de series temporales en los nuevos países de la Unión, en lo que respecta
a las instituciones del mercado de trabajo que, en segundo lugar, han presentado una
evolución radicalmente distinta a la del resto de países europeos, Por ello, en la pers-
pectiva de este análisis, no se considera oportuno considerarlos. Por otra parte, debi-
do igualmente a la escasez de estadísticas, finalmente se han eliminado del análisis
los países de Grecia y Luxemburgo, aunque se han mantenido España y Portugal, a
pesar de que algunas series comienzan con la recuperación de la democracia en
estos países. Incluso, en algunos casos, no se puede incorporar ni siquiera Portugal
ante la falta de alguna serie completa.
92
 Se ha elegido este amplió intervalo temporal con el objeto de considerar la evolu-
ción más completa posible de las diferentes instituciones del mercado de trabajo.
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los países reaccionan de igual modo ante las mismas perturbaciones
macroeconómicas.
Sin embargo, se considera que los efectos temporales influyen
por igual a todos los países sin variar en el tiempo. Estos efectos se
pueden asociar, por ejemplo, a las perturbaciones macroeconómicas
que afectan por igual a todos los países (Mayorga y Muñoz, 2000).
En definitiva, ante un mismo efecto temporal (una perturbación
económica), los efectos individuales hacen que cada país reaccione de
una manera u otra.
Se puede diseñar un modelo, siguiendo a Novales (1993), de la
forma
aceptando la existencia de un efecto individual diferenciador pa-
ra cada uno de los países y considerando K variables independientes,
sin incluir el término constante.
Donde /= 1...N (países); í= 1... T (años); a, es el efecto individual;
Xjt es el vector de Kx1 variables explicativas; /3 es el vector de Kx1 pa-
rámetros; y £¡t es la perturbación aleatoria.
Por tanto, hay K variables independientes en X¡t sin incluir el
término constante. El efecto individual, a,, se considera constante a lo
largo de t y específico para cada país.
Si los a, son iguales para todos los países, los estimadores son
consistentes y eficientes al estimarse con mínimos cuadrados ordina-
rios, de ay p. Para ello, se pueden utilizar dos modelos distintos:
-» el método de efectos fijos supone a¡ como un término constante
específico de grupo en el modelo de regresión; de modo que los
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efectos individuales ct¡ son N parámetros adicionales a estimar
junto con el vector de parámetros )3. Es decir, el modelo de efec-
tos fijos considera que las diferencias entre países pueden cap-
tarse mediante diferencias en el término constante, siendo cada
a, un parámetro desconocido que debe ser calculado. Este mo-
delo considera que las variables explicativas influyen por igual a
cada país, que, en realidad, se diferencia por las características
propias, recogidas en el término independiente. Por ello, cada
término independiente (de cada país) se asocia con variables
ficticias con coeficientes específicos, que deben ser estimados.
el modelo de efectos aleatorios considera que a, es un error
específico de grupo, similar a Eit, excepto que para cada grupo
hay una única extracción muestral, que aparece en la regresión
idéntica en cada periodo. En el modelo de efectos aleatorios, a,
es una variable aleatoria, de tal forma que uniendo los dos tér-
minos de perturbación, el modelo se convierte en:
y^Xlfl + ia, + eu)
Este modelo incluye un error aleatorio (a,) debido específicamen-
te a los países, y otro error más general debido conjuntamente a
los países y a la variación temporal (£,?), que corresponde a la
perturbación aleatoria habitual y recoge las variables omitidas
que afectan simultáneamente al tiempo y a los países. Mientras,
el término a,-asume las variables no incluidas en el modelo y que
afectan exclusivamente a la variación o las diferencias entre los
países, es decir, recoge el conjunto de factores específicos de
cada país y no incluidos en la regresión. En este modelo se con-
sidera que los efectos individuales no son independientes entre
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sí, sino que se distribuyen aleatoriamente alrededor de un valor
dado.
La diferencia entre los dos modelos a elegir (efectos fijos o alea-
torios), por tanto, reside en la consideración que se haga del término a,.
En principio, el modelo de efectos fijos es apropiado si se parte
de la existencia de variables omitidas en la especificación del modelo
que afectan a las diferencias entre individuos pero que no varían en el
tiempo, variables que se recogen en el término or, que se ha de estimar
junto con el término independiente.
Sin embargo, el modelo de efectos aleatorios considera que es-
tas variables invariantes en el tiempo ya están incluidas en el término cr,
en la forma de variable aleatoria con esperanza matemática nula.
Para seleccionar el mejor de los modelos, se puede aplicar el
contraste de Hausman, que se basa en la idea de que, bajo la hipótesis
de no correlación, las estimaciones mediante mínimos cuadrados ordi-
narios (efectos fijos) y mínimos cuadrados generalizados (efectos alea-
torios) son consistentes. Sin embargo, la estimación mediante mínimos
cuadrados ordinarios es ineficiente (por lo que debe emplearse el mo-
delo de efectos aleatorios), mientras que bajo la hipótesis alternativa, el
estimador de mínimos cuadrados ordinarios es consistente y el de mí-
nimos cuadrados generalizados no es consistente (por lo que debería
utilizarse el modelo de efectos fijos). Por lo tanto, bajo la hipótesis nula,
las dos estimaciones no deberían diferir sistemáticamente.
En principio, dado que se consideran múltiples factores específi-
cos de cada país que pueden influir tanto en la determinación salarial
como en la demanda de trabajo (ecuación de precios) que no están
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incluidos directamente en las ecuaciones,-la utilización de efectos alea-
torios podría considerarse inadecuada (Morgan y Mourougane, 2001).
5.1.2. Definición operativa de las variables
En el capítulo anterior se han desarrollado extensamente los di-
ferentes factores y variables que influyen en los resultados de la nego-
ciación colectiva. Aquí, se realiza una definición operativa de dichas
variables, en la medida en que se emplearán en algunos casos medi-
das proxy por la dificultad de completar series de datos.
5.1.2.1. Instituciones del mercado de trabajo
En primer lugar,, las variables fundamentales se refieren al sis-
tema de negociación colectiva, para lo cual se emplean las caracte-
rísticas definidas en el capítulo II, es decir:
-> ANC: estructura de la negociación colectiva medida a través del
ámbito de negociación (que se puede considerar como medida
equivalente al grado de centralización de la negociación colecti-
va), que es un índice que toma los valores entre 1 (ámbito em-
presarial-descentralizado) y 5 (ámbito intersectorial o centraliza-
do). Fuente: elaboración propia a partir de Traxler et al. (2001);
Golden et al. (2002); Kenworthy (2001) y Carley (2001, 2002).
-> COO: coordinación de la negociación, medida con el indicador
de coordinación de Kenworthy considerado en el capítulo ante-
rior, que, al igual que en la variable anterior, es un índice con
^ rango entre 1 (sistema de negociación descoordinado) y 5
y"
(máximo nivel de coordinación). Fuente: Kenworthy (2001).
-* IVRS: sin embargo, entre estos dos índices anteriores existe una
alta correlación, dando lugar a problemas de multicolinealidad,
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por lo que se sustituyen por un índice conjunto, que expresa tan-
to la capacidad de centralización como la de coordinación. Este
índice, por tanto, combina información sobre el grado de centra-
lización de la negociación salarial y el de coordinación salarial
entre las principales confederaciones sindicales. Planteado ini-
cialmente por Iversen (1998) y Visser (1990), tiene en cuenta un
sistema de negociación en múltiples niveles e incluye informa-
ción sobre la capacidad que las principales confederaciones tie-
nen para hacer cumplir en niveles inferiores los convenios firma-
dos, ponderando cada nivel o ámbito por el papel y el poder de
cada organización sindical en la negociación y dirección de los
salarios. Además, este índice considera si las organizaciones
actúan conjuntamente o por separado (es decir, considera el
grado de cooperación o coordinación horizontal)93. Varía entre
0-1, representando 1 el mayor nivel de centralización y coordi-
nación. Fuente: Checchi y Lucifora (2002).
IPS: índice de poder sindical, que permite explicar la capaci-
dad para ejercer presión en el proceso de negociación que pue-
den ejercer los sindicatos en la búsqueda de las mejores opcio-
nes para los trabajadores. Este índice comprende dos variables
fundamentales del poder de los sindicatos, como son la tasa de
afiliación a los mismos y la tasa de cobertura de los convenios
colectivos resultado de los procesos negociadores. Además, in-
cluye otros aspectos y rasgos fundamentales que permiten a los
sindicatos ejercer una mayor presión en la mesa de negociación,
en busca de mejores resultados para sus representados: la ges-
93
 Se puede encontrar una explicación detallada de este índice en Booth et al. (2000:
104-105) y, sobre todo, en Iversen (1998).
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tión del subsidio de desempleo a través del denominado sistema
Gante, el índice de conflictividad laboral (calculado a través de
los trabajadores involucrados en huelgas respecto al total de
trabajadores), el índice de concentración sindical (mediante el
índice de concentración de Herfindahl), el índice de protección
del empleo y un menor nivel de desempleo. Este índice se ha
expresado en valores entre 0 y 1, donde 1 representa la situa-
ción de monopolio sindical, es decir, el máximo poder de los sin-
dicatos en el proceso negociador. Fuente: elaboración propia
(véase el segundo capitulo, epígrafe 4.4.2).
Estas variables que definen y caracterizan los distintos sistemas
de negociación colectiva en los países de la Unión Europea de los
quince, han evolucionado siguiendo caminos diferentes a lo largo del
tiempo desde la década de los años sesenta hasta la actualidad.
Además de los propios sistemas de negociación colectiva hay
otras variables de las instituciones del mercado de trabajo que influyen
en la determinación de los salarios y en los niveles de (des)empleo de
equilibrio, como son:
-> SD: este indicador sintético de los subsidios por desempleo se
define como el promedio de las tasas brutas de sustitución del
subsidio para dos niveles de ganancias, tres situaciones familia-
res y tres duraciones del desempleo (transformado entre 0-1, in-
dicando 1 el mayor nivel de subsidios). Interpolación en los años
pares. Fuente: Benefits and Wages (OCDE, 2002).
-> PE: el indicador de las medidas de protección del empleo re-
coge la legislación sobre los costes y las condiciones de despi-
do. El valor 0 indica sin protección, siendo 2 la máxima protec-
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ción. Fuente: Nickel! y Nunziata (2001) y Nickell et al. (2002);
1996-97 interpolación.
-» PA: las políticas activas del mercado de trabajo, al estar di-
señadas específicamente para luchar contra las situaciones de
desequilibrio del mercado de trabajo, buscando el desplaza-
miento de las curvas de salarios y precios con el fin de compen-
sar los entornos desfavorables en el mercado de trabajo. Esta
variable mide el gasto en porcentaje del PIB en actuaciones de
política activa, relativizado por la población a la que se dirige, es
decir a las personas desempleadas, de manera que queda defi-
nida corno el porcentaje de gasto por desempleado, medido en
porcentaje de producción (PIB) por persona, elaborada a partir
de los datos sobre gasto en políticas de mercado de trabajo de
la OCDE y las estadísticas tasas de desempleo de la base de
datos AMECO, de la Unión Europea.
Estas variables, sin ser las únicas94, permiten explicar las princi-
pales características institucionales del mercado de trabajo que inciden,
en la determinación de los salarios y los resultados derivados de los
niveles de desempleo. Por ello, al desplazar la curva de fijación de los
salarios, modifican los niveles de equilibrio a largo plazo, influyendo de
esta forma en la evolución macroeconómica del país.
94
 Otras variables fundamentales, consideradas por otros autores, son los impuestos.
En este caso, no se han considerado porque la influencia fundamental de los impues-
tos no se espera en la curva de salarios, sino en la de demanda de trabajo. En este
análisis que se plantea, el objetivo se centra en la influencia de los sistemas de nego-
ciación en los resultados macroeconómicos desde el punto de vista de las implicacio-
nes que la negociación colectiva tiene en la determinación salarial.
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5.1.2.2. Variables macroeconómicas
Las variables macroeconómicas que se tratan de explicar son
los salarios y el nivel de desempleo, así como el crecimiento del PIB.
Además, se emplean variables macroeconómicas que miden las per-
turbaciones y las tendencias. Todas las variables macroeconómicas se
han obtenido de la base de datos AMECO95, de la Unión Europea.
-> LW: refleja el logaritmo de la compensación real a los emplea-
dos (deflactada por el PIB, en moneda nacional =1995).
-> TP: recoge la tasa de desempleo96.
-> LPIBPM: es el logaritmo del producto interior bruto, a precios de
mercado (precios actuales, en paridades de poder de compra).
-» PLPIB: desviaciones de la tasa de variación anual del logaritmo
del PIB a su tendencia calculada con el filtro de Hodrick Pres-
cott, como una forma de medir las perturbaciones de la deman-
da agregada.
-> HLPT: la tendencia de la productividad laboral, calculada a partir
del filtro de Hodrick Prescott sobre el logaritmo de la productivi-
dad del trabajo (expresada en PIB a precios de mercado de
1995, por empleado).
-> PLFPT: desviaciones de la tasa de variación anual del logaritmo
del factor de productividad total a su tendencia, calculada esta
95
 A esta base de datos es posible acceder y realizar consultas a través del sitio
http://europa.eu.int/comm/economv finance/indicators/annual macro economic data
base/ameco en.htm, de la Comisión Europea.
96
 No se han empleado logaritmos pues, como señala Nunziata (2001), las tasas de
desempleo muy próximas a cero en algunos países, a comienzos de los años sesen-
ta, podrían distorsionar el resultado.
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última con el filtro de Hodrick Prescott. Es decir, muestra las va-
riaciones cíclicas del factor de productividad total, que se pue-
den considerar como perturbaciones o cambios tecnológicos.
5.2. Aplicación del modelo
Siguiendo el marco teórico descrito en el capítulo /, se aplica una
ecuación de salarios, así como una ecuación de desempleo, que incor-
poran un vector de variables institucionales en el que se incluyen las
variables de la estructura de la negociación colectiva y otras institucio-
nes del mercado de trabajo y políticas laborales, un vector que refleja
las interacciones entre las distintas instituciones del mercado de trabajo
y un vector que sirve de control de las perturbaciones macroeconómi-
cas.
La especificación toma entonces la forma apuntada en el capítu-
lo primero:
donde y¡t es la variable endógena (el logaritmo de los salarios
reales, la tasa de desempleo y el logaritmo del PIB respectivamente),
siendo las variables exógenas la propia endógena retardada (y¡t-i), un
vector de perturbaciones y variables macroeconómicas (s¡t), él vector
de las instituciones del mercado de trabajo (z;í) y un último vector con
las interacciones entre ella (hit).
En sendas ecuaciones se incluye la variable dependiente retar-
dada para recoger la persistencia endógena, por lo que las perturba-
ciones económicas, que son típicamente shocks en el sentido en que
son estacionarias y tienden a volver a sus valores medios rápidamente,
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pueden presentar cierto impacto persistente en el tiempo (Nickell et al.,
2002: 10).
Estas perturbaciones económicas son los factores que permiten
explicar las desviaciones que el desempleo presenta a su nivel de equi-
librio en el corto plazo (Nickell et al., 2002).
Cuando se incluyen las denominadas interacciones, éstas se de-
terminan como las desviaciones a la media, de manera que toman el
valor cero cuando son iguales a la media. Es decir, se pueden leer co-
mo el coeficiente de un país "medio", caracterizado por el nivel medio
del indicador de cada institución del mercado de trabajo97 (Nunziata,
2001).
El estimador elegido es el de mínimos cuadrados generalizados
de efectos fijos, con el objetivo de controlar las variables no observa-
bles de los países, y corregir la heteroscedasticidad entre países, así
como la autocorrelación entre los errores98.
5.3. Principales resultados
De las regresiones planteadas, se obtienen los resultados que
se expresan a continuación.
5.3.1. Salarios
En primer lugar, las regresiones efectuadas sobre los salarios (a
través del logaritmo de la compensación real a los empleados -
97
 Es decir, se pueden describir como Xit *Yit= \Xit - %x $Vit -%Y\, siendo £ la
media de la muestra de la variable considerada (Nunziata, 2001: 8).
98
 Por lo que se emplea la forma SUR {seemingly unrelated regression) del paquete
econométrico Eviews 3.1.
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deflactada por el PIB-) indican que la principal referencia salarial es el
dato del año anterior, con lo cual se muestra una fuerte rigidez de los
salarios (tablas 111.9 y ///. 10).
En todas las regresiones se recoge, asimismo, la relación nega-
tiva existente entre los salarios y la tasa de desempleo, presionando
esta última sobre los primeros. Por tanto, y tal y como señala la teoría,
los salarios son mayores cuando el nivel de desempleo es reducido.
Sin embargo, el coeficiente es muy pequeño, de nuevo mostrando la
rigidez de los salarios ante las condiciones del mercado de trabajo.
Por otra parte, la tendencia de la productividad del trabajo mues-
tra una relación directa con los salarios, pues es su principal fuente de
sustento. Del mismo modo, las perturbaciones que destacan los cam-
bios en el crecimiento económico, aparecen siempre significativas,
mostrando una fuerte relación positiva con los salarios reales.
Tabla III.9. Variable dependiente: logaritmo de la compensación
real a los empleados
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Variable dependiente: logaritmo de la compensación real a los empleados (LW). Variables inde-
pendientes: dependiente retardada: logaritmo de la compensación real a los empleados del año
anterior (LW(-1)); macroeconómicas: tasa de paro (TP); tendencia de !a productividad del trabajo
[HLPT)\ perturbación en la tendencia de crecimiento del PBI {PLPIB); de negociación colectiva:
índice conjunto de centralización y coordinación (IVRS); índice de poder sindical (/PS); de otras
instituciones del mercado de trabajo: subsidio por desempleo (sb) y política activas (PA). El
resultado del contraste de Hausman es 71,88, por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se
estima el modelo de efectos fijos, en lugar de aleatorios.
Desviación típica entre paréntesis. Los números en negrita son estadísticamente significativos
con una confianza del 90%.
En cuanto a las características de la estructura de negociación
colectiva, el índice que recoge conjuntamente la centralización y coor-
dinación de la misma presenta en todas las regresiones signo negativo,
lo cual confirma que las externalidades negativas se internalizan en los
sistemas más centralizados-coordinados, ya que el signo muestra una
moderación salarial cuando la centralización es alta.
Sin embargo, el coeficiente es inferior al del índice de poder sin-
dical, cuestión que podría denotar un mayor peso de este último en la
influencia sobre los salarios. De hecho, al introducir interacciones entre
las instituciones del mercado de trabajo (tabla 111.10), se constata que
es mayor la influencia del índice de poder sindical sobre los salarios, no
compensándose lo suficiente mediante una mayor centralización-
coordinación.
El otro de los rasgos que determinan la negociación colectiva, el
índice de poder sindical, presenta una relación siempre positiva con los
salarios, por lo tanto, indica que cuanto mayor poder concentran los
sindicatos, más elevados son los salarios (lo cual se traduce en las re-
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gresiones sobre el desempleo en una relación también directa, véase
las tablas lil.1t y 111.12).
Las otras instituciones del mercado de trabajo influyen de varia-
das formas en la evolución de los salarios. El índice que recoge la in-
tensidad de los diferentes subsidios por desempleo muestra una rela-
ción significativa y sorprendentemente negativa en todas las regresio-
nes. Ya algunos autores (Calmfors y Holmlund, 2000: 119) señalan que
no todos los trabajos empíricos han demostrado que la existencia de
elevados subsidios por desempleo deriven en mayores evoluciones
salariales.
Si se observan las dos series estadísticas, se comprueba que.
los subsidios por desempleo muestran una tendencia muy desigual en-
tre los países europeos a lo largo del periodo completo: aumentan en-
países como Austria, Dinamarca, España, Finlandia, Francia e Irlanda;
por el contrario, han disminuido en Alemania (salvo los últimos años),
Bélgica (excepto a comienzos de la década de los años setenta), Italia
(hasta el año 1990) y el Reino Unido. En los Países Bajos y Suecia, la
evolución ha sido más estable (véase la figura 111.4).
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Figura 111.4. Evolución de los salarios reales (log) y del indicador de subsidios
por desempleo por países (series normalizadas)
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SD; indicador de subsidios por desempleo; LW: logaritmo de los salarios reales
Ante la disparidad de evoluciones, los resultados obtenidos con
este indicador de subsidio por desempleo no parecen consistentes con
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la teoría, pues se esperaba una relación directa con los salarios, debido
a la elevación del salario de reserva, con lo cual, la presión que podrían
ejercer sobre sus salarios debiera incrementarse.
En cuanto al índice sobre la protección del empleo, no se ha
considerado debido a que no resulta significativo en la mayoría de las
regresiones, además de presentar un coeficiente prácticamente nulo,
aunque con el signo (relación directa) esperado.
Las políticas activas" se implementan con el objetivo de comba-
tir directamente los niveles de desempleo, como se ha desarrollado en
el epígrafe 2.3. del presente capítulo, pero pueden incidir igualmente en
la curva de salarios. La relación que apuntan es negativa, señalando la
mayor competencia por los puestos de trabajo disponibles (como se
muestra en el modelo 3, de la tabla 111.9). Esta relación negativa desta-
ca que existe una mayor competencia por los puestos de trabajo dispo-
nibles, así como una reducción de los puestos vacantes para cada nivel
de desempleo, lo cual disminuye la presión salarial, contrarrestando el
efecto desplazamiento, que eleva los costes laborales.
En la tabla 111.10 se incluyen las interacciones entre los salarios y
las instituciones del mercado de trabajo y entre éstas últimas. Con ello
se pretende contrastar la influencia de cada una de las características
institucionales (si se complementan o contrarrestan sus efectos sobre
los costes laborales) considerando el marco conjunto en el que actúan.
99
 La inclusión de esta variable disminuye el periodo de tiempo de la regresión (pasa a
considerar únicamente el intervalo 1985-1998) debido a que las estadísticas sobre
este tipo de políticas comienzan en el año 1985.
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Tabla 111.10. Variable dependiente: logaritmo de la compensación

























































































"R2 ajustada 0,996 0,996 0,996 0,996
Log. máxima verosimilitud 1.735,418 1.734,399 1.734,840 1.735,993
N" países 12 12 12 12
N° observaciones 436 436 436 436
Periodo 1961-1998 1961-1998 1961-1998 1961-1998
Las interacciones indican desviaciones a la media de la muestra. Desviación típica entre
paréntesis. Los números en negrita son estadísticamente significativos con una confianza del
90%.
Las interacciones con la tasa de desempleo no resultan significa-
tivas, salvo en la regresión 7, donde la interacción entre la tasa y el
subsidio de desempleo indica que cuanto mayor es el subsidio, mayor
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es la influencia de la tasa de desempleo sobre los salarios reales, com-
plementando por tanto el efecto de la tasa de desempleo.
Como anteriormente se ha señalado, entre los índices de centra-
lización-coordinación y de poder sindical, el efecto que más pesa sobre
los costes salariales es el del poder sindical, reflejando por tanto una
interacción positiva entre ambas variables.
Las interacciones del índice de centralización-coordinación y el
de poder sindical con los subsidios por desempleo no resultan significa-
tivas.
En definitiva, entonces, se puede estimar la regresión:
Log salarios = constante¡ + 0,830* Log salarios^ - 0,001 * Tasa desempleo
+ 0,134 * tendencia log productividad trabajo + 0,092 * pertur-'
baciones del PIB - 0,011 * índice centraliz.-coordinación +•
0,031 * índice de poder sindical - 0,021 * subsidios desempleo
+ 0,048 * (interacción centraliz.-coord. * índice poder sindical)
como la que mejor se ajusta y donde los coeficientes y signos
resultan más significativos, se contrasta gráficamente la bondad del
ajuste realizado100. Para ello, se realiza una simulación dinámica, en la
que el programa econométrico Eviews utiliza la variable endógena re-
tardada estimada en cada ocasión (figura III.5). En general, se observa
que las ecuaciones se ajustan considerablemente bien.
100
 Debido al elevado coeficiente de la variable endógena retardada, es posible que el
resto de variables no logren captar completamente la evolución de los salarios. Por
esta razón se presenta una simulación dinámica para cada pafs.
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Figura III.5. Salarios estimados y reales
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5.3.2. Desempleo
En cuanto a las regresiones sobre la tasa de desempleo (mos-
tradas de forma reducida en las tablas 111.11 y 111.12, aunque de forma
más detallada se encuentran en el anexo ///), que.se plantean de forma
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similar a las que consideran como variable.dependiente los salarios
reales, de nuevo la variable endógena retardada presenta un elevado
coeficiente, indicando la persistencia de las tasas de desempleo101. Es-
to posiblemente dificulta la capacidad del resto de variables para captar
completamente la evolución del desempleo.
Se incluyen las perturbaciones que destacan los cambios tecno-
lógicos, medidas a través del componente cíclico del factor de producti-
vidad total, que presentan una relación negativa con la tasa de desem-
pleo. Es decir, ante una perturbación tecnológica, por ejemplo, la des-
aceleración del factor de productividad total, el desempleo refleja una
tasa más abultada.
De nuevo, al igual que en las regresiones sobre los salarios, el
índice de centralización-coordinación presenta una relación negativa
con la tasa de desempleo (aunque no resulta significativa en la ecua-
ción c, con un periodo más reducido), mientras el índice de poder sindi-
cal apunta una relación positiva.
El índice de subsidio de desempleo, en este caso, sí parece con-
firmar la teoría, reflejando una relación positiva con el desempleo, es
decir, cuando el subsidio es elevado, también lo es la tasa de desem-
pleo, aunque no es significativo en la regresión c, de nuevo debido a la
reducción de la muestra. De lo cual se puede deducir que, a pesar de
que en las regresiones sobre los salarios la relación no era la espera-
da, en el caso del desempleo, indica que, ante subsidios por desem-
pleo más elevados, se reduce la intensidad de búsqueda de empleo,
provocando por tanto una mayor tasa de desempleo.
101
 El caso extremo de esta situación de persistencia es lo que habitúa I mente se de-
nomina histéresis, cuando el desempleo sigue un camino aleatorio sin ninguna ten-
dencia a regresar a su tasa de equilibrio {Calmfors y Holmlund, 2000: 129).
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Del mismo modo, el índice de protección del empleo no es signi-
ficativo en las regresiones básicas; aunque presenta el signo positivo
esperado.
El gasto en políticas activas confirma los resultados previstos,
anunciando una relación negativa y significativa con la evolución de la
tasa de desempleo, por lo que, en términos generales, se puede decir
que este tipo de políticas son efectivas en cuanto a los objetivos para
los que se crean (reducir el desempleo).


































R ajustada 0,964 0,964 0,960
Log. máxima verosimilitud -348,001 -348,794 -61,117
N° países 12 12 12
N° observaciones 436 436 154
Periodo 1962-1998 1962-1998 1985-1998
Variable dependiente: tasa de desempleo (TP). Variables independientes: dependiente retarda-
da: tasa de desempleo det año anterior (TP(-1)); macroeconómicas: perturbación del factor de
productividad total (PLFPT); de negociación colectiva: índice conjunto de centralización y coordi-
nación (IVRS); índice de poder sindical (IPS); de otras instituciones det mercado de trabajo: sub-
sidio por desempleo (so), protección del empleo (PE) y política activas (PÁ). El resultado del
contraste de Hausman es 24,06, por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se estima el modelo
de efectos fijos, en lugar de aleatorios. Desviación típica entre paréntesis. Los números en
negrita son estadísticamente significativos con una confianza del 90%.
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En la tabla 111.12 se muestran'las regresiones en las que se in-
cluyen las interacciones entre las variables institucionales. En este ca-
so, y al igual que en las regresiones sobre los salarios, un mayor índice
de centralización-coordinación no compensa los efectos negativos que
sobre el desempleo se deriva de un mayor índice de poder sindical.
La interacción de la centralización y los subsidios pordesempleo
indica una relación negativa, reflejando un refuerzo de la influencia de
una mayor centralización-coordinación sobre el desempleo cuando los
subsidios se sitúan por encima de la media. En contraste, la interacción
del índice de centralización-coordinación con la legislación sobre pro-
tección del empleo es positiva en las regresiones en que el periodo se.
acorta (e e /) y negativa en el resto, señalando igualmente, una mayor
peso de la centralización-coordinación en su influencia sobre el des-
empleo.
Con las medidas de políticas activas, el índice de centralización--
coordinación no presenta resultados significativos. Igualmente no pare-
ce que exista relación entre los sistemas de subsidios por desempleo y
el poder de los sindicatos, pues las interacciones no resultan significati-
vas.
La interacción entre el índice de poder sindical y la protección
del empleo muestra signo negativo, de lo que se puede deducir que
cuando estas variables presentan conjuntamente valores por encima
de la media, su influencia sobre la tasa de desempleo se torna negati-
va, reduciendo así los niveles de desempleo. Esta situación se debe a
que los despidos disminuyen pues los trabajadores están más protegi-
dos gracias a mayores costes de despido. Si, además, los sindicatos
pueden ejercer también un mayor poder en el mantenimiento de los
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puestos de trabajo, dichos despidos resultan aún más complicados, de
manera que las tasas de desempleo se reducen.
Por otro lado, el índice de poder sindical ve reforzada su influen-
cia en el desempleo cuando existen fuertes medidas de política activa
(no significativa en /).
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Las interacciones indican desviaciones a la media de la muestra. Desviación típica entre
paréntesis. Los números en negrita son estadísticamente significativos con una confianza del
90%.
Al igual que en el caso de los salarios, para contrastar la bondad
del ajuste, se efectúa una estimación dinámica (de la misma forma que
en el caso anterior), a partir de la regresión:
Tasa desempleo = c¡ + 0,910 * Tasa desempleo,^ - 55,181 * componente
cíclico factor de productividad total - 0,827 * índice centra-
liz.-coordinación + 1,321 * índice poder sindical + 1,370 *
subsidio desempleo + 0,368 * protección empleo - 5,533 *-_
(interacción centraliz.-coord .* subsidio desempleo) - 2,508
* (interacción índice poder sindical * protección empleo)
obteniéndose las estimaciones que se comparan con la tasa de
paro real en la figura 111.6. En este caso, las ecuaciones parecen ajus-
tarse también, en términos generales, aunque el modelo no es capaz
de recoger los grandes cambios producidos, sobre todo, en la última
década. Posiblemente la razón se deba a que la crisis de inicios de la
década de los años noventa tuvo un origen que no se recoge en las
variables del modelo (como sucedió en Finlandia y Suecia, por ejem-
plo).
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Figura 111.6. Tasas de desempleo estimadas y reales
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5.3.3. Crecimiento económico
Por último, se ha efectuado una regresión equivalente sobre el
logaritmo del producto interior bruto, a precios de mercado, con el fin
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de contrastar que, efectivamente, los resultados obtenidos en las ecua-
ciones de salarios y desempleo se confirman en el crecimiento econó-
mico agregado.




























Variable dependiente: logaritmo del PIB a precios de mercado (LPIBPM). Variables independien-
tes: dependiente retardada: logaritmo del PIB del año anterior {LPIBPM(-1 )); macroeconómicas:
perturbación en la tendencia de crecimiento del factor de productividad total (PLFPT); de nego-
ciación colectiva: índice conjunto de centralización y coordinación (IVRS); índice de poder sindi-
cal (IPS). El resultado del contraste de Hausman es 109,11, por lo tanto, se acepta la hipótesis
nula y se estima el modelo de efectos fijos, en lugar de aleatorios.
Desviación típica entre paréntesis. Los números en negrita son estadísticamente significativos
con una confianza del 90%.
Los resultados más peculiares surgen en la relación entre el cre-
cimiento económico y el índice de poder sindical, que apunta en el
mismo sentido. Es decir, los resultados muestran que en los países
donde el poder de los sindicatos es alto, también lo es el crecimiento
económico. Por tanto, la presencia de sindicatos con capacidad para
ejercer presión en el mercado de trabajo convive con un mejor clima
económico y una mayor estabilidad, lo cual a su vez, permite una mejor
planificación de la inversión.
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Resumiendo, en este tercer capítulo se ha planteado la influen-
cia esperada de la estructura de la negociación colectiva en los resul-
tados macroeconómicos, a partir de las características que la configu-
ran, desarrolladas en el capítulo anterior.
Asimismo, se consideran otras instituciones y políticas del mer-
cado de trabajo que pueden resultar relevantes en el análisis, así como
las interacciones entre las mismas y las perturbaciones macroeconómi-
cas.
El modelo empírico se basa en la metodología del análisis de da-
tos de panel, aprovechando la utilización series de corte transversal
para doce países de la Unión Europea102 durante el periodo que trans-
curre entre 1960 y 1998.
Para ello, se ha estimado un modelo de efectos fijos, en la forma
SUR (seemingly unrelated regression), con regresiones sobre los sala-
rios, la tasa de desempleo y el crecimiento económico.
Los resultados más sobresalientes confirman la influencia espe-
rada en cuanto a la estructura de la negociación colectiva: en principio,
una mayor centralización-coordinación favorece una mayor moderación
salarial y unos menores niveles de desempleo, así como un positivo
crecimiento económico. Mientras el índice de poder sindical incide en
mayores niveles salariales así como mayores tasas de desempleo. En
el caso del crecimiento económico, un poder sindical más elevado
apunta una relación directa con el crecimiento económico.
102
 Aunque Portugal estaba inicialmente considerado en el análisis, la falta de algunas
series fundamentales ha impedido la incorporación de este país al análisis final. Sin
embargo, si se ha incluido España a pesar de que algunas series se inician con la
vuelta a la democracia.





Para finalizar la investigación, se resumen brevemente las prin-
cipales hipótesis analizadas, mientras se van desgranando las conclu-
siones más significativas que, de cada parte de la tesis, se pueden
resaltar.
En el primer capitulo se revisan, sintéticamente, las principales
teorías y modelos que pretenden explicar el funcionamiento del merca-
do de trabajo, tanto directamente, como, sobre todo, a través de la de-
terminación de los salarios.
La escuela neoclásica permite estudiar el comportamiento del
mercado de trabajo a partir de fundamentos microeconómicos, mien-
tras la aportación keynesiana se preocupa más por la interpretación de
la demanda agregada. Los institucionalistas son los primeros en hacer
hincapié en la importancia de las instituciones del mercado de trabajo,
explicando el funcionamiento del mismo no a partir de las considera-
ciones de maximización individual (como plantea la teoría neoclásica),
sino considerando precisamente a las instituciones como determinan-
tes de la conducta maximizadora de los agentes.
Considerando que las situaciones de competencia perfecta que
pretenden los neoclásicos no son reales (el trabajo actúa en un merca-
do no competitivo) se puede concluir, a su vez, que hay dos grandes
grupos de teorías que permiten entender por qué hay salarios por en-
cima de los de equilibrio: las teorías de los salarios de eficiencia y las
teorías de reparto de renta.
Atendiendo a las teorías de los salarios de eficiencia, éstas se
pueden aplicar más concretamente en los países donde la negociación
colectiva no adquiere un papel predominante en las relaciones labora-
les.
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Por el contrario, las teorías de reparto de renta son más acordes
con la situación de la amplia mayoría de los países europeos, en donde
la negociación colectiva es el modo dominante de determinación sala-
rial.
Teniendo en cuenta las posiciones de equilibrio de las curvas de
fijación de salarios y de precios, se determina el nivel de desempleo de
equilibrio, que es el nivel de desempleo a largo plazo. Así, los diferen-
tes factores que pueden modificar dichas curvas inciden en la tasa de
desempleo a la que tiende la economía.
Entre estos factores, destacan las instituciones del mercado de
trabajo, siendo la negociación colectiva la principal institución que de-
termina la posición de la curva de salarios, incidiendo por tanto en la
tasa de desempleo de equilibrio.
Otras instituciones que influyen de manera directa en la determi-
nación de los salarios son los subsidios por desempleo, el grado de
protección del empleo y las políticas activas del mercado de trabajo.
En cuanto a la curva de fijación de precios, que en mercados de
competencia imperfecta actúa como la curva de demanda de trabajo
para las empresas, son los factores capaces de modificar el margen de
beneficios (como el grado de competencia en el mercado de bienes)
los que provocan que la curva se desplace en el plano salarios-empleo.
A su vez, se han recogido en el primer capítulo, a grandes ras-
gos, los principales enfoques que tratan de explicar la evolución y per-
sistencia de las altas tasas de desempleo registradas en Europa, así
como la diferencia entre los países, distinguiéndose entre las eviden-
cias empíricas sobre la implicación dé las instituciones del mercado de
trabajo en la trayectoria del desempleo, y los estudios que exponen la
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diferente evolución del desempleo.como consecuencia de las interac-
ciones entre las instituciones del mercado de trabajo y las perturbacio-
nes macroeconómicas.
En definitiva, la ecuación de salarios depende de la tasa de des-
empleo así como de los factores de. presión salarial y las perturbacio-
nes macroeconómicas. Asimismo, en la ecuación de desempleo de
equilibrio se incluyen también las variables que desplazan la curva de
salarios y las perturbaciones macroeconómicas, así como las interac-
ciones que muestran el marco institucional en conjunto.
Entre los factores de presión salarial se incluye un grupo de insti-
tuciones del mercado de trabajo que influye, o bien en el proceso de
ajuste de los individuos desempleados a los trabajos disponibles va-
cantes, o bien directamente aumentan los salarios ante un exceso de
oferta de trabajo, o ambas formas a la vez.
Entre el primer grupo de factores se encuentran las políticas ac-
tivas de mercado de trabajo; mientras en el segundo, influyendo direc-
tamente sobre los salarios, destacan las características de la estructura
de la negociación colectiva; entre el último grupo de factores, que inci-
den en ambas formas, se encuentran otras instituciones del mercado
de trabajo, como son los sistemas de subsidio por desempleo y las re-
gulaciones sobre protección del empleo.
Por tanto, una vez considerada la negociación colectiva como
uno de los factores determinantes en el proceso de fijación de salarios
y desempleo de equilibrio, es necesario analizar específicamente este
instrumento, con el fin de resaltar los rasgos básicos característicos
que permiten su comparación. Por ello, el segundo capítulo presenta
un análisis de los rasgos que determinan los procesos de negociación
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colectiva en el entorno de los países de la-Unión-Europea-de los quin-
ce.
Ya que la fijación de los salarios en los países de la Unión Euro-
pea se lleva a cabo mediante un proceso de negociación, y no bajo el
tradicional modelo de oferta y demanda, conviene señalar las caracte-
rísticas determinantes de los variados sistemas de negociación en el
panorama europeo. En este sentido, pues, los salarios no vienen de-
terminados únicamente por los factores internos (como pueda ser la
productividad), sino que han de considerarse los factores también ex-
ternos, que afectan al conjunto de los trabajadores para los que se ne-
gocia dicho salario.
Así, en este capítulo segundo se describe brevemente el origen
de la negociación colectiva como medio de fijación de las condiciones
de trabajo y empleo, en general, y como método para regular las rela-
ciones entre empresarios y trabajadores, es decir, los actores principa-
les del mercado de trabajo.
Dado que la negociación colectiva es un proceso consensuado
entre los representantes de los trabajadores y los empresarios, direc-
tamente o mediante las organizaciones que los representan, regula las
condiciones de trabajo de determinado ámbito productivo, afectando "a
los marcos de competencia de las empresas y al funcionamiento de los
mercados, estableciendo las regulaciones básicas de la actividad eco-
nómica, al mismo tiempo que incorpora elementos básicos de la cohe-
sión social en el ámbito laboral" (Aragón et al., 2003: 165).
Los agentes sociales que están directamente implicados en la
negociación colectiva son los trabajadores, por un lado, agrupados bá-
sicamente en sindicatos que los representan, y empresarios, por otro,
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negociando de manera individual.o reunidos en organizaciones empre-
sariales.
Considerando la creciente asalarización de la sociedad europea
toma más importancia aún la estructura de los procesos de fijación sa-
larial, pues abarcan a una población relativamente cada vez más nu-
merosa (por encima del ochenta por ciento de la población trabajadora
en la mayoría de los países de la Unión).
La representación de esta población, es decir, de los trabajado-
res se organiza de forma colectiva, con el fin de defender los intereses
comunes en el mercado, a través del sindicato. En el entorno del centro
de trabajo o la empresa, existen delegados sindicales en prácticamente
todos los países europeos, que son los que habitualmente, además,
ostentan la capacidad de negociar convenios colectivos en este ámbito.
No obstante, en el ámbito local, o empresarial, existen otras figu-
ras que ostentan la representación de los trabajadores, sobre todo en
materia de información. Así, los delegados sindicales conviven con un
organismo de representación que, de forma genérica, se denomina
comité de empresa, donde los representantes resultan elegidos-por
todos los trabajadores del centro o la empresa (pertenezcan o no a un
sindicato). Normalmente desempeñan funciones de información, con-
sulta y, en algunos casos, también de cogestión (como en Alemania y
los países nórdicos). Únicamente en España son estos órganos los en-
cargados de pactar los convenios colectivos de ámbito empresarial.
Cuando la negociación se produce en ámbitos superiores al em-
presarial son las diferentes organizaciones sindicales representativas
las que defienden los intereses de los trabajadores. Dicha representati-
vidad se adquiere mediante la afiliación de los trabajadores o directa-
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mente mediante elecciones sindicales1 (como sucede en Francia y en
España).
En aquellos países donde la negociación se realiza en un ámbito
superior a la empresa (en la mayoría de los países europeos), las ne-
gociaciones se pactan entre los representantes de los trabajadores y
las organizaciones empresariales, ya sea en el ámbito sectorial o en el
conjunto de la economía. Por ello, en los países europeos se habla, en
términos generales, de negociaciones multiempresariales.
El Estado participa en la negociación colectiva por tres vías: co-
mo empleador de una buena parte de la población y, sobre todo, a tra-
vés del marco jurídico e institucional, dejando los contenidos y proce-
dimientos de las negociaciones a los agentes sociales (sindicatos y
empresarios), proporcionando el marco de relaciones (regulando úni-
camente los límites, como la libertad de entablar una negociación co-
lectiva y la autonomía de la misma), como de facto sucede en la mayo-
ría de los países de la Unión Europea; y, en tercer lugar, mediante polí-
ticas de rentas, firmando acuerdos tripartitos.
Con todo, el contenido específico (los procedimientos de nego-
ciación, los salarios y las condiciones de trabajo) lo determinan, de ma-
nera general, los actores sociales.
Otro importante papel que desempeñan los gobiernos de los
países considerados corporativistas es un modo de reconciliación para
promover el diálogo entre los agentes sociales mediante la concerta-
ción macroeconómica (por ejemplo, a través de pactos sociales o pac-
tos por el empleo). • - • •
El objeto principal de discusión en las mesas de negociación es
el salario, por encima del resto dé condiciones de trabajo, aunque entre
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los aspectos no pecuniarios destacan el tiempo y la organización del
trabajo o la igualdad de oportunidades. En definitiva, los salarios y el
tiempo de trabajo constituyen los elementos principales que dan conte-
nido a la relación de trabajo.
Conviene destacar que se está produciendo, por otra parte, un
enriquecimiento de los contenidos de. la negociación colectiva, inte-
grando en los acuerdos la dimensión del empleo (desde la perspectiva
de la necesidad de preservar los empleos existentes y desde el impulso
a la creación de nuevos puestos de trabajo), lo cual implica la conside-
ración de intereses generales y externos a la propia empresa (Comi-
sión de las Comunidades Europeas, 2000).
Una de las cuestiones clave de la negociación colectiva es su
estructura, es decir, el ámbito en el que se negocia, la-forma en que se
organiza dicha negociación. Así, las características básicas de los dife-
rentes sistemas o modelos de negociación colectiva, en cuanto a su
estructura, se centran, principalmente en el ámbito de negociación, el
grado de centralización y el grado de coordinación de la negociación
colectiva, además de la capacidad que cada parte tiene para ejercer
presión y así, influir en los resultados.
Normalmente se emplea el término estructura de la negociación
para aludir a los distintos ámbitos en que ésta se lleva a cabo, aunque,
en realidad, la estructura de la negociación implica "toda la compleja
red de unidades de negociación que existe en un país y en un momen-
to determinados" (Martín Valverde, 1992: 19).
Entonces, al hablar de ámbito de negociación se hace referencia
al nivel en el que se concluyen las negociaciones, es decir, en el que
se fijan formalmente los salarios, distinguiéndose según el carácter
funcional (empresa o centro de trabajo, sector, o conjunto de la econo-
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mía, al que se incorpora, en los últimos años, el nivel sectorial transna-
cional, de ámbito europeo) y territorial (ya sea regional-provincial o mu-
nicipal).
En este sentido, destaca el que el espacio europeo se ha con-
vertido en un nuevo ámbito de diálogo social, de negociación y articula-
ción coordinada de las políticas y demandas referentes al empleo y la
participación de los trabajadores. Desde la incorporación de un nuevo
título sobre el empleo al Tratado de la Unión (en Amsterdam, 1997), se
han venido intensificando las actuaciones y estrategias coordinadas en
la búsqueda de instrumentos comunes de lucha contra el desempleo,
reflejadas en la Estrategia Europea del Empleo y en el Pacto Europeo
para el Empleo.
Este último concede a las organizaciones sindicales y empresa-
riales una posición fundamental en el desarrollo de las relaciones labo-
rales, con el objetivo de incorporar los procesos de fijación salarial a los
de integración económica y fomento del empleo. En este sentido, las
recomendaciones en materia de política laboral que manan de la Unión
invitan a una mayor participación de los agentes sociales en todo el
proceso de lucha contra el desempleo.
En cuanto al aspecto de centralización, se considera que un sis-
tema de negociación colectiva es centralizado cuando las confedera-
ciones sindicales y las organizaciones empresariales pueden influir y
controlar los niveles salariales y las pautas de negociación en la eco-
nomía.
Esta capacidad depende de varios factores, entre los que se
destaca el ámbito predominante en el que se realiza la negociación (ya
sea empresa, sector o conjunto nacional).
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Ya que el ámbito de negociación en la mayoría de los países eu-
ropeos no es exclusivo, se forma un entramado de coordinación y arti-
culación entre los diferentes niveles. De ahí surge la importancia de
este concepto de coordinación, que hace referencia al grado de con-
senso entre los agentes sociales.
De esta forma pueden separarse los conceptos de centralización
y coordinación identificando el primero de ellos con un carácter vertical,
mientras la coordinación se podría considerar que tiene un carácter
horizontal.
Sin embargo, aunque habitualmente se asocian ambos tipos de
modelos, un sistema puede ser descentralizado y, simultáneamente,
estar altamente coordinado, debido a acuerdos implícitos, dotando a la
coordinación¡ en muchos casos, de un fuerte carácter informal.
De hecho, una de las formas de coordinación más extendidas en
el ámbito europeo viene siendo la firma de pactos sociales, en los que
el gobierno mantiene una presencia, en ocasiones directa, y en otras,
indirecta, presionando a los agentes sociales en la consecución de los
acuerdos.
La ventaja o diferencia fundamental, a la hora de las implicacio-
nes sobre los resultados de las negociaciones, entre los conceptos de
centralización y coordinación es que este último indica la capacidad
para manejar información sobre el desarrollo agregado y coordinar, de
esta forma, el comportamiento de los diferentes agentes en la fijación
de los salarios.
Por último, en el segundo capítulo de la tesis, se plantea otra de
las características básicas de los sistemas de negociación: la capaci-
dad de presión que los sindicatos pueden ejercer en las rondas de ne-
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gociación, con el fin de desequilibrar los resultados a su favor. La ma-
yoría de los trabajos empíricos utilizan, como variable proxy para medir
la capacidad de presión sindical, la tasa de afiliación a los sindicatos.
Sin embargo, a pesar de ser la fuente básica que alimenta el poder sin-
dical, no es la única.
Por ello, se ha construido un índice de poder sindical que recoge
la influencia de otras variables significativas, además de la mencionada
tasa de afiliación, entre las que se incluyen la tasa de cobertura de la
negociación, la gestión del subsidio por desempleo, la conflictividad
laboral, la concentración sindical (medida a través del índice de Herfin-
dahl), los costes de despido y el nivel de desempleo.
Cada variable o indicador que influye en el poder de negociación
de los sindicatos, así como las cuestiones cualitativas referentes a la
gestión del seguro de desempleo, se pondera según la importancia re-
lativa en el índice global de poder sindical.
Tabla IV.1. Cuadro resumen de las variables
de Poder Sindical
Tasa de afiliación sindical
Tasa de cobertura
Conflictividad laboral (huelgas)
Concentración sindical (Índice de Herfindahl)
Gestión del subsidio por desempleo (sistema Gante)
Protección del empleo
Tasa de desempleo









Para elaborar el índice de poder sindical (IPS) se ha procedido a
estandarizar los indicadores, convirtiéndolos todos ellos a valores com-
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prendidos-03 entre 0 y. 100, asimilando el valor máximo de cada indica-
dor a 100, y relativizando respecto a éste el resto de la serie. El índice
de poder sindical se expresa entonces como la suma de todos los indi-
cadores, una vez ponderados por su correspondiente peso. Con este
índice se matiza en cierta medida la tasa de afiliación como única fuen-
te de poder de los sindicatos.
Una vez examinados los aspectos básicos de la negociación co-
lectiva, en cuanto a su estructura y el poder que los trabajadores tienen
para determinar los resultados de la misma, se establecen los diferen-
tes sistemas de negociación desarrollados en Europa desde 1960.
En lo que respecta al índice de poder sindical, los países se cla-
sifican según sea alto (Suecia, Finlandia y Dinamarca), medio (Bélgica,
Austria, Irlanda, Italia y el Reino Unido en buena parte del periodo) o
bajo (Países Bajos, Alemania, Francia y España), según se observa en
la figura IV. 1. .
103
 Salvo las variables que influyen de forma negativa, que se han restado de 100, de
manera que la incidencia se mide en sentido inverso.
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Figura IV.1. Países con alto, medio o bajo índice de poder sindical (1960-1998)
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Tras el primer análisis teórico y la posterior descripción detallada
de las características de los diferentes mecanismos y estructura de la
negociación colectiva en Europa, en el siguiente capítulo se trasladan
los resultados obtenidos al campo del análisis. Por lo tanto, en el tercer
capítulo se analiza empíricamente la influencia de la negociación co-
lectiva (y otras instituciones y políticas del mercado de trabajo) sobre el
resultado macroeconómico de las economías nacionales.
Hay tres mecanismos básicos a través de los cuales la estructu-
ra de la negociación colectiva puede influir en los niveles de salario real
y en el resultado macroeconómico: mediante la internalización de las
externalidades, gracias a la coordinación de las expectativas y a través
del poder de mercado que ejerza. Son estos mecanismos los que se
instrumentan gracias a los rasgos característicos desarrollados en el
segundo capítulo: centralización, coordinación y poder sindical.
El principal mecanismo por el que los sistemas centralizados
pueden obtener mejores resultados económicos es la capacidad de
internalizar las externalidades negativas provocadas por los incremen-
tos salariales de unos empleados sobre el resto. De este modo, las
demandas salariales se moderan, y con ello, el impacto negativo sobre
el empleo, al considerar los efectos perniciosos que un exceso de in-
crementos salariales ejercería (dadas las condiciones específicas del
entorno económico) sobre el conjunto de la economía.
Sin embargo, los sistemas descentralizados (es decir, aquellos
donde la negociación colectiva se lleva a cabo en el ámbito empresa-
rial), a pesar de no internalizar los efectos negativos de los incrementos
salariales, son capaces de obtener buenos resultados gracias a la ma-
yor adaptación al entorno competitivo en que se inserta la empresa.
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En consecuencia, la competencia en los mercados de productos
tiende a frenar las demandas tanto sindicales como empresariales,
pues evita el traslado sistemático de los incrementos salariales a los
precios de los productos.
En definitiva, la centralización de la negociación colectiva influye
en los resultados macroeconómicos mediante dos procesos: la interna-
lización de las externalidades y el reto de la presión competitiva. En el
primer caso, los sistemas centralizados son los que pueden obtener los
mejores resultados; mientras en el segundo, son los sistemas descen-
tralizados los que hacen frente a una mayor presión competitiva, de
modo que, mediante la moderación salarial que logran, conjuntamente,
pueden alcanzar buenos resultados macroeconómicos.
A través de la coordinación de la negociación colectiva, como se
señala en el segundo capítulo, se pueden internalizar las externalida-
des, ya que las partes de la negociación, al tener una información más
completa, son capaces de considerar las consecuencias macroeconó-
micas de sus decisiones.
De esta forma, los resultados macroeconómicos esperados de
los sistemas de negociación coordinada son similares a los previstos
de los sistemas centralizados, aunque no coinciden invariablemente los
dos tipos de sistemas. En principio, aquellos con altos niveles de cen-
tralización también están altamente coordinados. Sin embargo, la in-
versa no siempre es cierta: en Alemania, la negociación se lleva a cabo
esencialmente en el ámbito sectorial, pero con un fuerte grado de coor-
dinación, del tipo "patrón o modelo" a seguir, actuando de hecho como
si hubiera un elevado nivel de centralización. Lo mismo se puede decir
de Japón y su "ofensiva de primavera", en donde las negociaciones
empresariales se realizan en un breve y común espacio de tiempo (la
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primavera), a modo de centralización, en el sentido en que los agentes
sociales tienen en cuenta las repercusiones externas de sus decisio-
nes, internalizando por tanto los efectos negativos que de ellas se deri-
van.
En cuanto al poder de los sindicatos, cuanto mayor es, más ca-
pacidad para presionar al alza sobre los salarios, redundando en mayo-
res tasas de desempleo. Sin embargo, un poder de los sindicatos más
elevado también permite mayores incentivos a la cooperación.
Por lo tanto, la teoría predice que un elevado poder sindical pue-
de tener repercusiones negativas sobre los niveles salariales y la tasa
de desempleo. No obstante, conviene recordar que precisamente gra-
cias a una mayor participación de los sindicatos, es posible alcanzar un
mayor grado de coordinación, con los consiguientes beneficios en tér-
minos de resultados económicos que conlleva.
Hay otras instituciones y políticas del mercado de trabajo que
tienen una influencia significativa en los resultados del mismo, como
son el sistema de prestaciones por desempleo, las regulaciones sobre
protección del empleo y las políticas activas del mercado de trabajo.
Por ejemplo, los subsidios por desempleo es probable que influ-
yan en los resultados macroeconómicos por una doble vía, directamen-
te, sobre la rapidez del ajuste entre desempleados y puestos vacantes
(por tanto, operando sobre el nivel de desempleo de equilibrio) y sobre
los salarios.
En el caso de las regulaciones sobre protección del empleo, se-
gún las teorías y modelos descritos en el capítulo primero, unos eleva-
dos costes de rotación (en este caso de despido) dotan a los trabajado-
res internos de una mayor capacidad de presión salarial, lo cual se
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considera que incide negativamente en el nivel de desempleo de equi-
librio.
Además, la existencia de unos altos costes de despido también
implica que las empresas se vuelven más renuentes a contratar, ya que
los futuros costes de despido aumentan. Esto lleva a un menor flujo del
desempleo al empleo, es decir, una mayor duración del desempleo. Es
posible sin embargo que, a largo plazo, los efectos en uno y otro senti-
do se compensen, de manera que el efecto neto sobre el desempleo
sea insignificante (Calmfors y Holmlund, 2000).
En cuanto a las políticas activas de mercado de trabajo, aunque
se implementan con el objetivo de lucha directa contra el desempleo,
también pueden incidir en la determinación de los salarios, afectando a
los incentivos de moderación salarial por parte de los sindicatos. En
este sentido, pueden incrementar la presión salarial del mismo modo
que los subsidios por desempleo (al disminuir las pérdidas de renta
asociadas al desempleo). No obstante, es posible que suceda el caso
contrario, al reducir los puestos de trabajo disponibles, gracias al man-
tenimiento de la oferta efectiva de empleo, aumentando la competencia
por las vacantes de empleo, disminuyendo de esta forma la presión,
salarial.
A su vez, los resultados derivados de las variables de determi-
nación salarial pueden verse reforzados o, por el contrario, compensa-
dos, cuando interactúan, de modo que el efecto de cada institución de-
pende del marco institucional como conjunto.
Por último, las perturbaciones macroeconómicas permiten expli-
car las desviaciones del desempleo respecto al nivel de equilibrio, en el
corto plazo, por tanto, la persistencia del propio desempleo, entendida
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de forma endógena. . ' • , .. ,
Partiendo de estas consideraciones se ha construido un modelo
de datos de panel, en el que se combina la información en estadísticas
de corte transversal (para los doce países de la Unión Europea consi-
derados) y para una larga serie temporal (que abarca el periodo entre
los años 1960 y 1998), con el objeto de contrastar si la influencia es
similar a lo largo del tiempo y entre los distintos países, recogiendo pa-
ra ello la heterogeneidad no observable.
Se aplica un método de efectos fijos, con corrección de la hete-
roscedasticidad entre países y la correlación contemporánea {SUR),
del que se concluyen los siguientes resultados.
Un primer bloque de regresiones refleja la relación existente en-
tre el logaritmo de la compensación real a los empleados y las prin-
cipales instituciones del mercado de trabajo (especialmente las referen-
tes a la negociación colectiva), las interacciones que puedan influir en
el comportamiento conjunto de las diferentes variables institucionales y
las perturbaciones económicas (recogidas mediante las variaciones
cíclicas del PIB). Además, se incluye la propia variable dependiente
retardada, para reflejar el lento proceso de ajuste de los salarios, y la
tendencia de la productividad del trabajo, que alimenta la evolución de
los salarios.
La comparación entre los resultados esperados.y los obtenidos
se recoge de forma resumida en la tabla IV.2.
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Tabla IV.2. Resultados significativos en las regresiones efectuadas sobre salarios
lESRERADOS] [OBTENIDOS]
La variable endógena retardada recoge la lenta respuesta de los salarios El alto coeficiente resultante confirma una fuerte rigidez salarial
IMACROECONÓMICASl
Se espera que la tasa de desempleo tenga un impacto negativo sobre los
salarios
Relación inversa, aunque con coeficiente muy pequeño, lo cual refuerza la
idea de rigidez salarial
La productividad laboral es el factor interno que determina la posición de la
curva de salarios
Relación directa, pues la productividad del trabajo es uno de los componentes
salariales
Se supone que los salarios se ven afectados positivamente por los impactos
de las perturbaciones favorables en el crecimiento económico
Relación directa, indicando, efectivamente, que en las fases expansivas los
salarios son más elevados, mientras en las épocas recesivas, los salarios ven
mermada su cuantía
Los salarios tienden más a la moderación en economías centralizadas - coor-
dinadas, que son capaces de internalizar las extemalidades negativas. La
presión salarial es menor cuanto más centralizados-coordi nados estén los
sistemas de negociación. Sin embargo, la hipótesis que plantean (Calmfors y
Driffill 1988} es que son los sistemas tanto muy centralizados - coordinados,
como los muy descentralizados - descoordinados, los que derivan en una
menor presión salarial, obteniendo por ello mejores resultados agregados
Relación inversa, lo cual señala que cuanto más centralizado-coordinado sea
un sistema de negociación, más probabilidades de internalizar las extemalida-
des y, con ello, lograr una moderación de los salarios
Se considera que un mayor poder de los sindicatos en las mesas negociado-
ras deriva en una mayor presión salarial
Relación directa, confirmando la influencia prevista, registrándose unos sala*
rios más elevados cuando los sindicatos gozan de mayor poder
Sistema .dgsubsidios'porideseniptep. Unos elevados subsidios por desempleo pueden tener un impacto directosobre los salarios, ya que estos subsidios disminuyen el coste de permanecer
en desempleo, relajando los incentivos para evitar dicha situación
La protección del empleo puede tener un impacto positivo sobre los salarios,
posiblemente a través de las mejores posiciones de apropiación de parte de la
renta de los trabajadores internos
Relación inversa, que no es la esperada. Hay dos posibles explicaciones: por
un lado, la dificultad de medición homogénea del indicador y, por otro, la
evolución dispar de los subsidios por desempleo en los paises europeos
No resulta significativo, aunque sí presenta el signo previsto, con un coeficien-
te muy pequeño, lo cual puede indicar, de nuevo, las dificultades de homoge-
neidad en la medición
Indirectamente, debido al efecto desplazamiento, las políticas activas pueden
tener un impacto positivo sobre los salarios. Pero, debido a la reducción del
número de puestos vacantes y a la mayor competencia por los puestos de
trabajo, pueden presionar a favor de una moderación salarial
Relación negativa, confirmándose el mayor peso de la pérdida de riesgos
asociados al desempleo que la competencia por los menores puestos de
trabajo vacantes
• iNTERACCjQNESl
Como señalan Nickell y Layard (1999), es posible que, si la coordinación es
de tipo informal, en situaciones de alto poder sindical, la presión salarial se
traslade al desempleo sin que la coordinación pueda compensarla
La relación directa muestra la mayor entidad del poder sindical, con lo cual,
una elevada centralización-coordinación no logra compensar la relación del
índice de poder sindical sobre los salarios
Fuente: Elaboración propia.
Resumen y conclusiones
Así, la principal referencia de los salarios, resulta la variable sa-
larial del año anterior, reflejándose de esta forma una fuerte rigidez de
los mismos a través del alto coeficiente resultante.
A su vez, la tasa de desempleo señala la relación negativa exis-
tente entre ambas variables: la tasa de desempleo presiona negativa-
mente sobre los salarios. Es decir, las demandas que los trabajadores
hacen sobre incrementos del salario real aumentan cuando el nivel de
desempleo es bajo, ya que los costes que para los trabajadores supone
presionar al alza sobre los salarios se reducen (existen más opciones
alternativas en el mercado de trabajo). Por el contrario, el coeficiente es
muy pequeño, lo cual indica, de nuevo, la rigidez que presentan los sa-
larios ante la situación negativa del mercado de trabajo.
En cuanto a las variables macroeconómicas, éstas permiten re-
forzar la idea de la resistencia de los salarios a la baja, a pesar de que
haya exceso de oferta en el mercado de trabajo. Como era de esperar,
la tendencia de la productividad del trabajo indica una relación positiva,
ya que es una de las fuentes de alimentación de los propios salarios.
Del mismo modo, las perturbaciones que destacan los cambios en el
crecimiento económico, aparecen siempre significativas, mostrando
una fuerte relación positiva con los salarios reales.
El índice que engloba conjuntamente las características de cen-
tralización y coordinación de la negociación colectiva, presenta signo
negativo, lo cual indica que allí donde los países apuntan sistemas de
negociación de elevada centralización - coordinación, la evolución de
los salarios es menor, es decir, estos sistemas se relacionan con mo-
deraciones salaríales. Esta situación podría explicarse por la capacidad
que los modelos centralizados tienen para internalizar las externalida-
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des negativas provocadas por incrementos salariales derivados de los
convenios colectivos.
Por el contrario, el índice de poder sindical (construido en el ca-
pítulo segundo de la tesis) presenta signo positivo, reflejando la presión
que los sindicatos pueden ejercer sobre los salarios al alza. En definiti-
va, resalta los acuerdos más favorables, en lo que respecta a los sala-
rios, que los sindicatos que más fuerza representan en el conjunto de la
economía pueden alcanzaren la negociación.
A estas variables iniciales se añaden otras instituciones del
mercado de trabajo relevantes, como son los sistemas de subsidios por
desempleo (recogidos en un indicador sintético de la OCDE, que se
define a partir de los promedios de las tasas brutas de sustitución de
los subsidios de desempleo para diversos niveles de renta, diferentes
tipos de situaciones familiares varias duraciones temporales) y el índice
de protección del empleo (construido a partir de las regulaciones sobre
los costes de despido), para las cuales existen datos que abarcan todo
el periodo.
Los sistemas de subsidios por desempleo revelan una relación
negativa con los salarios, lo cual, en principio, parece contradecir la
teoría. Según ésta, un generoso sistema de subsidios por desempleo
sugiere una disminución de la pérdida de renta asociada al desempleo
y, por tanto, relaja los incentivos para evitar tal situación. Por ello, a
priori, se considera que es capaz de reflejar una mayor presión sobre
los salarios por parte de los trabajadores (a quienes la opción de que-
darse sin empleo les resulta menos costosa). Estos resultados son los
que recogen otros investigadores en análisis similares.
Sin embargo, Calmfors y Holmlund (2000: 119) indican que no
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todos los trabajos empíricos sobre determinación de salarios han de-
mostrado que unos mayores subsidios por desempleo incidan en ma-
yores subidas salariales.
Los subsidios por desempleo han mostrado una tendencia muy
desigual entre los países europeos lo largo del periodo completo, au-
mentando en la mitad de los países, pero disminuyendo en otros. Por
ello, además de por la parcialidad del índice empleado, los resultados
obtenidos no pueden considerarse consistentes en este aspecto.
El índice de protección del empleo sí presenta el signo positivo
esperado, de lo cual se podría deducir que, gracias a la posición refor-
zada que adquieren los trabajadores (insiders) pueden incidir en mayo-,
res incrementos salariales. Es decir, los trabajadores que ven asegura-
do su futuro gracias a unos elevados costes de despido (en definitiva,-a
procedimientos que regulan los términos de los despidos de los traba-
jadores empleados más estrictos), ejercen una mayor presión al alza
sobre los salarios. Sin embargo, los resultados obtenidos mediante es-
te índice de protección del empleo no son significativos, desechándose
por tanto su utilización.
Las políticas activas del mercado de trabajo, aunque planteadas
con el objetivo de luchas contra el desempleo, aparecen implicadas
también en la determinación salarial. Los resultados apuntan una rela-
ción inversa, mostrando un mayor efecto de la competencia sobre los
puestos de trabajo, lo cual presiona sobre los salarios a la baja.
Con la incorporación de interacciones a la regresión, el objetivo
es medir las complementariedades o compensaciones que entre las
diferentes instituciones del mercado de trabajo se pueden producir. En
realidad, el efecto de cada una de las instituciones de presión salarial,
depende del marco institucional común en el que actúan. De esta for-
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ma, se pueden entender las interacciones como los efectos de cada
institución dependiendo del resto.
Por ejemplo, en el caso de las interacciones entre el índice de
centralización-coordinación y el de poder sindical, aunque se presume
una cierta compensación (en sistemas donde se negocia en un entorno
de alta coordinación, es posible que se contrarreste completamente el
negativo impacto de los sindicatos sobre la presión salarial).
Con todo, como señalan Nickell y Layard (1999), también puede
darse el caso de que, en aquellos sistemas donde la coordinación se
lleva a cabo de manera informal, con altos índices de poder sindical
(como sucede en algunos países nórdicos), este efecto de compensa-
ción desaparezca. Es decir, la fragilidad que supone la coordinación
informal (que se sugiere en un coeficiente menor del índice de centrali-
zación-coordinación respecto al de poder sindical en todas las regre-
siones) se refleja en la traslación directa al desempleo del alza salarial
derivado de los altos poderes sindicales que ejercen una mayor pre-
sión, sin que una cierta coordinación pueda compensarla.
Las interacciones entre la tasa de desempleo y las variables de
los sistemas de negociación colectiva señalan, no aparecen significati-
vas, en términos generales, sucediendo lo mismo con el resto de inter-
acciones (entre las distintas instituciones del mercado de trabajo), por
lo que no parece que entre las instituciones elegidas haya fuertes vín-
culos e interrelaciones como para que la reforma que se lleve a cabo
en cualquiera de ellas afecte significativamente a la influencia que el
conjunto institucional representa sobre los salarios.
En definitiva, de las regresiones realizadas sobre los salarios re-
ales se puede concluir, en términos generales, que hay una fuerte rigi-
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dez salarial; además, se ven afectados negativamente por la situación
del mercado de trabajo reflejada en la tasa de desempleo. Por otra par-
te, los principales impactos de las instituciones del mercado de trabajo
sobre los salarios provienen de la configuración de los sistemas de ne-
gociación colectiva (la centralización-coordinación de la misma y el po-
der que presentan los sindicatos), mientras el resto de instituciones la-
borales consideradas reflejan resultados un tanto ambiguos.
Así, las variables que caracterizan los sistemas de negociación
colectiva se perfilan considerablemente importantes en la configuración
de la determinación salarial.
En cuanto a las regresiones de la tasa de desempleo se cons-
truyen de manera equivalente a las planteadas respecto a los salarios.
Es decir, se hacen sobre su propio valor retardado (con el fin de reco-
ger la persistencia); sobre las variables institucionales básicas de los
sistemas de negociación colectiva, es decir, el índice que reúne conjun-
tamente la centralización y la coordinación de la negociación colectiva,
así como el índice de poder sindical; otras variables institucionales.y
políticas relevantes, como son los sistemas de subsidios por desem-
pleo, un índice de protección del empleo y una medida de la intensidad
del gasto en políticas activas de mercado de trabajo; las complementa-
riedades entre las distintas instituciones del mercado de trabajo; y las
perturbaciones que destacan los cambios tecnológicos, medidas a tra-
vés del componente cíclico del factor de productividad total.
De nuevo, los resultados obtenidos se comparan con los presu-
puestos en la siguiente tabla IV.3.
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Tabla IV.3. Rggultadossignificativos en las regresiones efectuadas sobre la tasa de desempleo
La variable endógena retardada recoge la persistencia de las tasas de desempleo Alta persistencia de las tasas de desempleo, confirmada con el alto coeficiente
obtenido
IMACROECOÑÓMICASI
Si a la desaceleración de la productividad total no le acompaña una disminución del
ritmo de crecimiento salarial, provoca una caída de la demanda de trabajo
Relación inversa, mostrando cómo ante la desaceleración del factor de productividad
total se elevan las tasas de desempleo
Los sistemas de negociación colectiva centralizados - coordinados influyen de
manera indirecta sobre la tasa de desempleo (a través de la presión que los salarios
trasladan al desempleo), de forma que las negociaciones más centralizadas consi-
guen menores tasas de desempleo gracias a la moderación salarial qué se logra. En
el caso en el que los sistemas muy descentralizados estén sujetos a una fuerte
presión competitiva es posible (Calmfors y Driffill, 1988), que se traslade una menor
moderación salarial a una inferior tasa de desempleo
La relación inversa denota la confirmación de los resultados obtenidos en las regre-
siones efectuadas sobre los salarios, señalando que una mayor centralización-
coordinación tiene influye provechosamente en la tasa de desempleo •
Sindicatos con más poder de negociación, ejercerán una mayor presión sobre los
salarios, que desembocará en una tasa de desempleo más elevada
De nuevo la relación directa ratifica los resultados de las regresiones sobre los
salarios
Unas elevadas prestaciones por desempleo reducen la intensidad de la búsqueda
de empleo, esperándose por tanto una elevación de las tasas de desempleo Relación directa, indicando que se reduce la intensidad de la búsqueda de empleo
Por un lado, resulta más caro despedir (^ desempleo) pero, por otro, también resulta
más caro contratar (-Ktesempleo). Además, es más probable que los que se incorpo-
ran al mercado laboral desde la inactividad entren directamente en el desempleo (+
desempleo)
Las políticas activas se implementan específicamente para luchar contra el desem-
pleo, siendo uno de sus principales objetivos (y logros) mejorar el ajuste entre los
puestos vacantes y las personas desempleadas
Muestra una relación. A pesar de ser un instrumento creado para proteger el em-
pleo, pesa más el efecto negativo que supone el aumento del coste del factor traba-
jo. Los resultados han de tomarse con cautela debido a la ya mencionada dificultad
de medir de forma homogénea las legislaciones nacionales
La relación negativa entre el gasto en políticas activas por desempleado reafirma la
bondad de estas medidas como instrumentos de lucha contra el desempleo
flNTERACCIONES PÜÜ
Se supone que una mayor capacidad de presión sindical se puede compensar en los
sistemas coordinados, que internalizan las extemalidades negativas. También es
r-jsible que, si la coordinación es de tipo informal, en situaciones de alto poder
-ndical, la presión salarial se traslade al desempleo
La relación positiva, de la misma forma que en el caso de las regresiones sobre los
salarios, revela la mayor influencia del poder sindical sobre los efectos de la centrali-
zación-coordinación sobre el desempleo •
La relación negativa denota la mayor influencia de la centralización-coordinación
sobre la tasa de desempleo
Cuando la protección del empleo es elevada, los sindicatos ven reforzado su poder
sindical, en el sentido en que resulta más difícil despedir a los trabajadores.
La relación negativa se debe a que los despidos disminuyen, pues tos trabajadores
están más protegidos gracias a mayores costes de despido y, si además los sindica-
: tos pueden ejercer también un mayor poder en el mantenimiento de los puestos de
!
 trabajo, dichos despidos resultan aún más complicados, reduciéndose el desempleo
Fuente: Elaboración propia.
Resumen y conclusiones
La inclusión de la tasa de desempleo retardada permite recoger
la persistencia del desempleo, es decir, la lenta tendencia que muestra
a la hora de ajustarse de nuevo al equilibrio. El alto coeficiente que
muestra, posiblemente, dificulta la capacidad del resto de variables pa-
ra captar completamente la propia evolución del desempleo.
Las perturbaciones de los cambios tecnológicos señalan una re-
lación negativa con la tasa de desempleo. Es decir, ante una perturba-
ción tecnológica (por ejemplo, la desaceleración del factor de producti-
vidad total) el desempleo refleja una tasa más abultada.
Las variables que destacan las características fundamentales de
los sistemas de negociación colectiva muestran los signos esperados y
son significativas. Además, confirman los resultados derivados de las
regresiones sobre los salarios. .
El índice conjunto de centralización-coordinación influye de ma-
nera indirecta sobre la tasa de desempleo (a través de la presión que
los salarios trasladan al desempleo). Además, tal y como se señala en
el capítulo III, los sistemas de negociación más centralizados o coordi-
nados son capaces de internalizar las externalidades negativas, cues-
tión que se refleja en demandas salariales más moderadas, lo cual, a
su vez, incide en menores tasas de desempleo en el conjunto de la
economía. De ahí el signo negativo que en todas las ecuaciones mues-
tra este índice conjunto de centralización-coordinación.
El coeficiente significativo y positivo del índice de poder sindical
confirma la relación existente entre una mayor fuerza sindical y tasas
de desempleo más elevadas. Esta conexión ya se apuntaba en la re-
gresión sobre los salarios, pues es precisamente debido al empuje al
alza que sobre los salarios puede realizar un sistema en que los sindi-
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catos tengan más fuerza el que se traslada a tasas de desempleo más
altas.
En cuanto a las otras instituciones del mercado de trabajo, se in-
cluyen los sistemas de subsidios por desempleo y el índice de protec-
ción del empleo para todo el periodo. Del gasto en políticas activas del
mercado de trabajo, sin embargo, únicamente existen estadísticas a
partir del año 1985, reduciéndose considerablemente la muestra.
Cuando existen sistemas con elevadas prestaciones por desem-
pleo se registra una tasa de desempleo más elevada, lo cual destaca la
reducción que se produce en la intensidad de búsqueda de empleo.
Esto determina que los trabajadores que han quedado sin empleo no
traten de revertir esa situación rápidamente, engrosando así las tasas
de desempleo. Aunque la presión sobre los salarios no resultaba en los
términos esperados, sí lo es la relación existente entre los subsidios y
la tasa de desempleo.
El coeficiente del índice de protección del empleo revela una re-
lación positiva con la tasa de desempleo, de manera que se entiende
que, en este caso, las empresas se muestran más cautas a la hora de
contratar nuevos trabajadores, lo cual ralentiza la velocidad con que los
desempleados se incorporan al empleo, compensando entonces el
hecho de que los costes de despido protegen a los trabajadores; impi-
diendo un flujo de salida del empleo hacia el desempleó.
Las políticas activas del mercado de trabajo (medidas en gasto
en porcentaje del PIB por desempleado) señalan la relación negativa
con la tasa de desempleo, para cuyo fin se implementan. Estas políti-
cas surgen con el objetivo específico de luchar contra el desempleo,
siendo una de las principales metas mejorar el ajuste entre ios puestos
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vacantes y las personas desempleadas. -
Las interacciones entre las instituciones del mercado de trabajo,
que permiten comparar la relación en el conjunto institucional, única-
mente destacan resultados significativos en el caso de la interacción
del índice de centralización-coordinación y los sistemas de subsidio por
desempleo, que presenta relación negativa, reflejando un refuerzo de la
influencia de una mayor centralización-coordinación sobre el desem-
pleo cuando los subsidios se sitúan por encima de la media; y en el
caso de la interacción entre el índice de poder sindical y la protección
del empleo, que muestra signo negativo, de lo que se puede deducir
que cuando estas variables presentan conjuntamente valores por en-
cima de la media, su influencia sobre la tasa de desempleo se torna
negativa, reduciendo así los niveles de desempleo. Esta situación se
debe a que los despidos disminuyen pues los trabajadores están más
protegidos gracias a mayores costes de despido y, si además los sindi-
catos pueden ejercer también un mayor poder en el mantenimiento de
los puestos de trabajo, dichos despidos resultan aún más complicados,
de manera que las tasas de desempleo se reducen.
Adicionalmente, conviene señalar que el grado de coordinación
de los sistemas de negociación colectiva no compensa los efectos del
índice de poder sindical sobre el desempleo. Este resultado es acorde
con el ya obtenido en la regresión sobre los salarios.
Se puede concluir así, a partir de las regresiones realizadas so-
bre la tasa de desempleo, que muestra una fuerte persistencia, recogi-
da en el valor de la variable endógena retardada, al igual que en las
regresiones realizadas sobre los salarios. De nuevo las variables que
caracterizan los sistemas de negociación se convierten en elementos
clave en su relación con las tasas de desempleo. Las otras variables
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institucionales presentan resultados acordes con la teoría anteriormen-
te expuesta, aunque las interacciones no aportan, en general, mayor
información.
En cuanto a las regresiones sobre el crecimiento económico, la
relación más destacada es la que se obtiene del índice de poder sindi-
cal, que apunta en el mismo sentido que el crecimiento del PIB: por
tanto, cuando el poder de los sindicatos es elevado, también lo es el
crecimiento económico.
En definitiva, el análisis realizado, sin mostrar una relación de-
terminista, sí permite resaltar la importancia que los principales rasgos
de los sistemas de negociación desempeñan en la evolución de los
componentes del mercado de trabajo, específicamente, en los salarios
y la tasa de desempleo.
De esta manera, los resultados confirman que los países con
sistemas de negociación colectiva relativamente más centralizados o
coordinados, son capaces de obtener buenos resultados en términos
de menores niveles de desempleo y de crecimiento económico, mien-
tras es posible que alcancen una moderación salarial que les permita
lograr dicha evolución positiva.
Sin embargo, no se puede considerar el que un aumento de los
salarios sea intrínsecamente negativo; lo que realmente supone un fre-
no a la marcha de la economía, en todo caso, es una fuerte rigidez de
los salarios ante las circunstancias de la coyuntura económica y la si-
tuación del mercado laboral. Como se señala en el primer capítulo, hay
casos en que los empresarios no sólo están dispuestos, si no que pre-
fieren pagar salarios más elevados a los que corresponderían al equili-
brio (por ejemplo, según las teorías de los salarios de eficiencia), con el
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fin de fomentar el crecimiento de la productividad.
Por ello, otra de las conclusiones destacadas es el papel de los
sindicatos en el comportamiento macroeconómico: los resultados obte-
nidos muestran una influencia negativa sobre los niveles de desem-
pleo, ya que un fuerte poder sindical convive con elevadas tasas de
desempleo. Pero de las regresiones sobre el crecimiento económico y
sobre los salarios, se puede deducir que el poder de los sindicatos
ayuda a alcanzar mayores cotas de ambas variables.
Así, aunque un elevado poder sindical no se refleje en una mo-
deración salarial más acentuada, contribuye a mejorar la posición de
los trabajadores.
Y en este sentido, desde la Unión Europea, se viene fomentando
la participación de los agentes sociales en el proceso de determinación
de las condiciones de empleo, por el papel estabilizador que desempe-
ñan -lo cual permite un mayor desarrollo económico, ya que gracias a
una mayor estabilidad, se puede planificar e invertir adecuadamente-
en un entorno de mundialización en que la capacidad competitiva úni-
camente mediante menores costes no resulta la más adecuada para el
contexto europeo, que quiere "convertirse en la economía basada en el
conocimiento más competitiva y avanzada del mundo, capaz de crecer
económicamente de manera sostenible con más y mejores empleos y
con mayor cohesión social", tal y como refleja la Agenda de Lisboa.
Además, una mayor participación implica también una mejor y
más completa información de la situación real de cada empresa y sec-
tor en la que los sindicatos negocian las condiciones laborales. Esta
mayor información permite que los representantes de los trabajadores
adecúen sus demandas al entorno competitivo concreto, convirtiéndose
en la futura clave de las negociaciones colectivas.
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Por lo tanto, más que de una descentralización, se trata de lo-
grar, como denominan Traxler et al. (2001), una descentralización
coordinada de la negociación colectiva, que permita un mayor ajuste de
las condiciones laborales al entorno competitivo empresarial, al mismo
tiempo que, gracias a la coordinación de las estrategias, en cierta me-
dida se internalicen las externalidades negativas.
En este camino van dirigidas las recomendaciones y directrices
europeas, así como los objetivos de los propios sindicatos, de forma
que el panorama de la negociación colectiva en Europa resulta alenta-
dor.
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Información en páginas web
• La mayor parte de las páginas consultadas aparecen recogidas en
http://www.augustoplato.com, tanto en el apartado Enlaces laborales
como en el de Estadísticas laborales. Especial interés tienen las pági-
nas de las organizaciones empresariales y sindicales de España y Eu-
ropa, y los centros o institutos de investigación que se muestran en es-
ta página.
• http://europa.eu.int/index es.htm -> Página principal de la Unión Euro-
pea.
• http://www.eurofound.eu.int -> Fundación Europea para la Mejora de
las Condiciones de Vida y de Trabajo:
o http://www.eiro.eurofound.eu.int -> Observatorio Europeo de
las Relaciones Laborales (EIRO).
o http://www.eurofound.eu.int/emire/emire.html -> Glosarios de
Empleo y Relaciones Laborales en Europa {EMIRE).
• http://europa.eu.int/comm/economv finance/indicators/annual macro
economíc database/ameco en.htm -> Base de datos AMECO, de la
Unión Europea.
• http://www.eu-emplovment-observatorv.net -> Observatorio Europeo
de Empleo.
• http://www-wds.worldbank.org -> Documentos e informes del Banco
Mundial.
• http://www.ilo.org/public/spanish/dialoque/ifpdial/Hq/main.htm -> Guía
sobre legislación del trabajo de la OIT.






























Confédération des Syndicats Chrétiens
Fédération Genérale du Travail de Belgique
Céntrale Genérale des Syndicats Libéraux de Belgique
Landsorganisationen i Danmark
Funktionaerernes og Tjenestemaendenes Faallesrád
Akademikernes Centralorganisation
Confederación Sindical de Comisiones Obreras
Unión General de Trabajadores de España
Suomen Ammattiliittojen KeskusjSrjesto
Toimihenkilókeskusjárjesto STTK ry
AKAVA ry [Academic Professionals]
Francia CFDT Confédération Francaise Démocratique du Travail
CGT-FO CGT - Forcé Ouvriére
CFTC Confédération Francaise des Travailleurs Chrétiens
CGT Confédération Genérale du Travail


























Geniki Synomospondia Ergaton Ellados
Anotati Diikisis Enoseon Dimisión Ypallilon
Irish Congress of Trade Unions
Confederazione Genérale Italiana del Lavoro
Confederazione Italiana Sindacati Lavoratori
Unione Italiana del Lavoro




Vakcentrale voor Middelbaar en Hoger Personeel
Confederacao Geral dos Trahalbadores Portugueses





Fuente: Ebbinghaus y Visser (2000).


























Verbond van Belgische Ondememingen / Fédéra-





Confederación Española de Organizaciones Em-
presariales











Mouvement des Entreprises de France
Fédération Nationale des Syndicats d'Exploitants
Ag rico les










Federation of Greek Industries
National Confédération of Greek Traders
General Confédération of Greek Small
Businesses and Trades
Irish Business and Employers Confédération
Construction Industry Federation









Confederazione Genérale deH'Industria Italiana
Confederazione italiana agricoitori
Confederazione Nazionale Coltivatori Diretti
Confederazione Genérale dell'Agricultura Italiana
Confederazione italiana esercenti attivitá com-
merciali, turistiche e dei servizi
Confederazione Genérale Italiana dei Trasporti e
della Logística
Confederazione Genérale Italiana del Commercio
e del Turismo
Confederazione Nazionale dei Servizi
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Confapi Confederazione italiana della piccola e media
industria
Luxemburgo UEL Union des Entreprises Luxembourgeoises
Países Bajos VNO-NCW Vereniging van Nederlandse Ondernemers-
Nederlands Christelijke Werksgeversverbond
LTO Land- en Tuinbouw Organisatie Nederland
















Confederacáo da Industria Portuguesa
Associacáo Industrial Portuguesa / Cámara de
Comercio e Industria
Confederacáo Nacional da Agricultura
Confederacáo da Agricultura Portuguesa
Confederacáo das Organizacóes Representativas
da Pesca Artesanal
Confederacáo do Turismo Portugués
Confederacáo do Comercio e Servicos de Portu-
gal
Confederagáo das Micro, Pequeñas e Medias
Empresas




Fuente: Behrens y Traxler (2004).


















Nota: Para España y Portugal, los datos comienzan con la recuperación de la demo-
cracia en estos países. En Grecia y Luxemburgo, sin embargo, la falta de datos se
debe a la escasez de información en torno a estos países.
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* 1= empresarial; 2= sectorial y empresarial; 3= sectorial; 4=
Fuente: Elaboración propia a partir de Traxier et al
(2001) y Carley (2001, 2002, 2004).
intersectoriaty sectorial; 5= intersectorial.
(2001); Golden et al. (2002); Kenworthy
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* 1 indica el menor grado de coordinación, mientras 5 es
Fuente: Elaboración propia a partir de Kenworthy
2002).
el máximo.
(2001); Golden et al. (2002); y Carley (2001,
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1966 0,22 0.73 0,66 0,52
1967 0,22 0,73 0,66 0.52
1968 0,31 0,73 0,67 0,51
1969 0,31 0,73 0,67 0,51




































1971 0,31 0,73 0,67 0,51
1972 0,30 0,73 0,67 0,51
1973 0,29 0.73 0,48 0,44
1974 0,29 0,73 0,48 0.44




















































































1976 0,29 0,73 0,48 0,44 0,32 0,14 0,25 0,27 0,29 0,34 0,73
1977 0,29 0,73 0,48 0,40 0,20 0,32 0,14 0,25 0,27 0,29 0,34 0,73
1978 0,21 0,70 0,36 0,36 0,16 0,22 0,09 0,25 0,29 0,27 0,15 0,71
1979 0,21 0,70 0,36 0,36 0,16 0,22 0,09 0,25 0,29 0,27 0,15 0,68
1980 0,21 0,70 0,36 0,36 0,16 0,22 0,09 0,25 0,29 0,27" 0,15 0,68





1986 0,21 0,55 0,36 0,37 0,14 0,27 0,07 0,18 0,10 0,45 0,10 0,47
1987 0,21 0,55 0,36 0,37 0,14 0,27 0,07 0,18 0,10 0,45 0,10 0,47
1988 0,21 0,55 0,41 0,36 0,22 0,35 0,07 0,55 0,12 0,45 0,08 0,48
1989 0,22 0,55 0,41 0,36 0,22 0,35 0,07 0,55 0,12 0,45 0,08 0,48
1990 0,22 0,55 0,41 0,36 0,22 0,35 0,07 .0,55 0,12 0,45 0,08 0,48
1991 0,22 0,55 0,41 0,36 0,22 0,35 0,07 0,55 0,12 0,45 0,08 0,48
1992 0,22 0,55 0,41 0,36 0,22 0,35 0,07 0,55 0,12 0,45 0,08 0,48
1993 0,20 0,55 0,47 0,36 0,30 0,40 0,07 0,59 0,39 0,46 0,08 0,41
1994 0,20 0,55 0,47 0,36 0,30 0,40 0,07 0,59 0,39 0,46 0,08 0,41








































0= descentralizado y descoordinado; 1 =
centralización de la negociación salarial
sindicales.
Fuente: Checchi y Lucifora (2002).
centralizado y coordinado. Combina información sobre el grado de
y el de coordinación salarial entre las principales confederaciones
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Tabla A.4. Tasa de afiliación sindical neta
1960 34,7 60,0 41,5 59,5
1961 34,2 59.5 40,4 58.3
1962 33,8 58,9 38.9 57,0
1963 33.4 59,3 39,8 58.1
1964 33,1 58.9 39,4 59.1







































































1966 32.5 58,2 40,3 59.4
1967 32,8 57,6 41,2 59.0
1968 32,2 58,0 42,0 59,4
1969 31.7 57.5 42,0 60.8
1970 32,0 56,7 42,1 60,3 51,3 21,7 35,5 59,1 37,0 46,8 36,5 59,2 49,8 66,6
1971 32,1 55,3 43,9 62,2
1972 32,4 54,5 46,8 61,5
1973 32,4 53,0 48.0 62,2
1974 33.7 52,5 49,1 65,2
1975 34,6 52,6 51,9 68,9
56,2 21,6 35,5 59,2 39,7 45,9 36,2 59.4 50,3 68.1
60,8 21,6 35,5 59,5 41,8 45,1 36,6 59,6 51,3 69,2
61,4 22,1 35,5 59,2 43.3 45,0 36,2 59,8 50,5 70,5
63.2 21,7 35,5 59,8 46,2 45,6 36,0 60,0 51,6 71,9
65.3 22,2 35,5 61,5 48,0 45,7 37,8 60,2 53,6 73,2
1976 35,1 52,5 53,4 73,0
1977 35,2 51,8 54,3 74.1
1978 35,5 51,6 53,4 77,8
1979 35,3 51,6 53,5 77,1
1980 34,9 51,8 53,4 78,6
67,6 21,4 35,5 62,6 50,5 46,7 37,1 60,4 54,9 74,1
66,4 21,4 35,8 63,3 49,8 47.7 37,2 60,6 56,8 76,3
66,9 20,7 35,9 64,0 50,4 48,5 37,0 60,8 57,5 77.0
68,1 19,2 36.1 63,9 49,7 49.4 36,6 60,7 57,3 77,6
69,4 18,5 36,2 63,5 49,6 50,8 34,8 60,7 56,3 78,2
1981 35,1 51,9 53,1 79,9 8,3 68,3 18.0 36,3 62,9 48,0 52,2 33,0 60,7 55,3 78,6
1982 35,0 52,1 51,9 80,3 9,6 68,4 17,3 36,4 62.4 46.7 51.8 32,3 60,7 54,1 79,3
1983 35,0 52,0 52,4 80,8 10,1 68,8 16,3 36.5 63,5 45.5 51,4 30.7 60,7 53,3 80.0
1984 34.4 52.1 51,7 79,3 9,9 69,0 15,2 36,6 63,3 45,3 51.0 29.3 60,7 52,8 81,1
1985 34,3 51,6 50,7 78.2 10,3 69,1 13.9 36,7 62,5 42,5 50,6 28,0 55,8 51,4 81,5
1986 33,8 50,6 49,4 77,4 9,8 70.0 12,8 36,2 59.0 40,9 50,2 27.1 51,4 49,8 82,6
1987 33,3 49,6 49,0 75.0 10,3 70,7 12,3 35,7 57,5 40,7 49,8 24,4 45,1 49,4 84,8
1988 33,1 48,9 48,3 73,8 10,8 72,3 11,6 35,1 57.7 40,7 48,9 24,0 39,5 47,3 83,8
1989 32,7 48,0 49,0 75,6 11,2 73,2 11,0 34,6 58,8 40,3 48,0 24,3 34.7 45,1 82,9
1990 32,1 46,9 50,1 75,3 12,1 72,5 10,3 34,1 58,5 39,8 47,1 24,3 30,4 43,7 82,4
1991 35.9 45,5 51,7 75,8 16.1 74,9 10,2 33,3 58.6 39.6 46,3 24,5 29,3 42,7 83,5
1992 33,8 44,3 52,9 75,8 18,1 77,3 10,3 32,6 57,3 39,7 45,4 24,8 28,2 41,4 85,5
1993 31,7 43,2 53,7 77,3 19,8 79,4 10,3 31,8 55,8 39,9 44,6 24,2 27,1 40,1 87.7
1994 30,3 41,1 53,6 77,5 19,6 78,5 10,2 25,8 54,3 39,4 43,8 24.6 26,1 38,0 87,6

















































Fuente: Ebbinghaus y Visser (2000) y Visser (2000); S: Checchi y Lucifora (2002); 1996-1998: D, IRL, UK;
1997-98: FIN, F, NL Checcht y Lucifora (2002); E, IRL: n° de afiliados totales (no se restan pasivos ni para-
dos); EL, L, P: Datos OCDE (tasa de afiliación); DK: 1960-1969 estimación a partir de Ebbinghaus y Visser;
A: 1999 OCDE; B, EL: 1996 OCDE; Estimaciones: B: 1997-98; EL: 1996-98; L: 1997-98; P: 1997-98.
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Fuente: Nickell et al. (2002), p.
(2002) y 2002: EIRO.
28, basadas en OCDE, Traxler et al. (2001), Golden et al.
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0: sin conflictos laborales - 100: todos los trabajadores están involucrados en las huelgas.
Fuente: OIT, AMECO y Checchi y Lucifora (2002).
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Tabla A.7. índice de concentración sindical
1960 70,1 100,0 43,8 73,9
1961 69,3 100,0 43,8 74,2
1962 69,1 100,0 43,5 73,7
1963 68,8 100,0 43,6 73,4
1964 68,8 100,0 43,7 72,8
30.8 42,8 88,5 71,9 36,4 100,0 63,1
29.9 - 42.1 88,5 68,7 36,5 100,0 61,9
25,5 41,3 88,2 66,5 36,5 100,0 60,9
22,5 39,9 89,0 63,9 36,5 100,0 60,3














































































































































































































































































































































































































































El índice refleja 0: máxima dispersión - 100: máxima concentración sindical.
Fuente: Golden et al. (2002) y Checchi y Lucifora (2002).
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Nota: Para España, los datos comienzan en 1981.
y Portugal debido a la escasez de estadísticas.
* El IPS se distribuye entre O (sin poder sindical) y
los sindicatos en las negociaciones).
Fuente: Elaboración propia.
No es posible construir el IPS para Grecia, Luxemburgo
100 (que equivaldría a la máxima expresión de poder de
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Tabla A.9. índice sintético sobre derechos a prestaciones por desempleo




















































































































































































































































































































































































































































1990 28,8 ' 31,2 41,6 51,9 33,5 38,8 37,6 17,1 29.3 2,5 51,3 34,4 17,8 29,4
1991 28,3 28,9 41,0 51,9 32,6 38,8 37,7 19,6 • 30,1 9.6 48,8 34,9 18,2 29,0
1992 27,8 26,5 40,4 51,9 31,7 38.7 37,7 22,1 30,8 16,7 46.3 35,4 18,5 28,5
1993 27,2 26,2 39,6 59,5 31,7 41,0 37,6 22,1 28,6 18,0 46,1 35.4 18,2 27,9
1994 26,6 25,8 38,7 67,0 31,7 43,2 37,4 22,1 26.3 19,3 45,8 35,4 17,8 27,2
1995 27,8 28,4 39,3 66,7 31,7 41,1 • 36,7 20,6 28,2 18,7 48,4 37,2 18,3 27,4
1996 29,0 31,0 39,8 66,4 31,7 39,0 36,0 19,0 30,0 . 16,0 51,0 39.0 18,8 27,6
1997 29,7 31,9 39,4 66,0 31,3 39,3 36,5 18,8 29.5 19,0 50,9 41,8 17,7 26,6
1998 30,3 32,9 39,0 65,5 30.8 39,7 36,9 18.7- 29,1 20,0 50,9 44,5 16,7 25,7
Interpolación en los años pares
* Este indicador sintético se define como el promedio de las tasas de sustitución brutas del subsidio de
desempleo para dos niveles de ganancias, tres situaciones familiares y tres duraciones del desempleo -
Fuente: Benefits and Wages (OCDE, 2002: http://www1.oecd.org/publications/e-book/81020
91E.PDF).
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sin protección-2: máxima protección}
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Tabla A.11. Gasto en políticas activas (gasto en % PIB/ desempleado)































































































































































































Fuente: OCDE y AMECO.
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,Anexo ///. Resultados de los modelos




Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436
















































0.996554 Mean dependent var
0.996414 S.D. dependent var



















(2) Básico con SD
Dependent Variable: LW?
Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436
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0.996603 Mean dependent var
0.996456 SD. dependent var





(3) Básico con SD
Dependent Variable: LW?
yPA
Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1985 1998
Included observations: 14
Total panel (balanced) observations 154


























































0.965204 Mean dependent var
0.960565 S.D. dependent var
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(4) Interacciones (TP)
Dependent Variable: LW?
Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436



































































0.996612 Mean dependent var
0.996440 SD. dependent var





























Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436
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0.996617 Mean dependent var
0.996454 S.D. dependent var








Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436
































































0.996614 Mean dependent var
0.996451 S.D. dependentvar
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(7) Interacciones
Dependent Variable: LW?
Method: Seemingly Unreíated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436












































































0.996631 Mean dependent var
0.996434 S.D. dependent var



































Method: Seemingly Unreíated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436
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0.996627 Mean dependent var
0.996473 S.D. dependent var













2. Variable dependiente: tasa de desempleo
(a) Básico
Dependent Variable: TP?
Method: Seemingíy Unrelated Regression
Sample:1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436
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b) Básico con SD
Dependent Variable: TP?
y PE
Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436
















































0.965596 Mean dependent var
0.964197 S.D. dependent var



















c) Básico con SD, PE y PA
Dependent Variable: TP?
Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1985 1998
Included observations: 14
Total panel (balanced) observations 154
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0.964608 Mean dependent var
0.959889 S.D. dependent var









Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436






























































0.967356 Mean dependent var
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Sum squared resid 257.4284
(e) Interacciones (IVRS) con PA
Dependen! Variable: TP?
Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1985 1998
Included observations: 14
Total panel (balanceó) observations 154






































































0.966582 Mean dependent var
0.960970 S.D. dependent var































Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436
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0.967636 Mean dependent var
0.966076 S.D. dependent var

















(g) Interacciones (IPS) con PA
Dependent Variable: TP?
Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1985 1998
Included observations: 14
Total panel {balanced) observations 154
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0.965796 Mean dependen! var
0.960052 S.D. dependen! var







Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436






































































0.967856 Mean dependent var
0.966143 S.D. dependent var





























i) Interacciones- Políticas activas
Dependent Variable: TP?
Method: Seemingfy Unrelated Regression
Sample: 1985 1998
Included observations: 14
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Total panel (balanced) observations 154
















































































0.966578 Mean dependent var
0.960050 S.D. dependent var





































Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observattons 436
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0.967884 Mean dependent var
0.966417 S.D. dependent var





3. Variable dependiente: logaritmo del PIB
(I) Básico
Dependent Variable: LPIBPM?
Method: Seemingly Unrelated Regression
Sample: 1961 1998
Included observations: 38
Total panel (unbalanced) observations 436












































0.999732 Mean dependent var
0.999722 S.D. dependent var
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